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ABSTRAK 
 
Pengaruh Tingkat Kesesuaian Materi Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Bank Mandiri 
(Persero)Tbk Cabang Makassar  
 
A.Fitriyani Yakub 
Yansor Djaya 
Nursiah Sallatu 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh tingkat kesesuaian materi 
pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada PT.Bank 
Mandiri (Persero)Tbk Makassar. Kinerja karyawan merupakan suatu hasil kerja 
yang dicapai seorang karyawan dalam kemampuan melaksanakan tugas-tugas 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.  Data penelitian ini diperoleh dari 
kuesioner (primer) dan wawancara secara langsung dengan pihak yang terkait.  
Temuan penelitian menunjukkan bahwa variabel materi pengembangan sumber 
daya manusia yang terdiri dari bahan pelatihan, model komunikasi, lama 
pelatihan, media pelatihan secara bersama-sama (simultan-uji F) memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Berdasarkan uji T  
variabel bahan pelatihan, tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, variabel model komunikasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, lama pelatihan berpengaruh signifikan terhadap variabel 
kinerja karyawan dan variabel media pelatihan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Dari penelitian ini diperoleh nilai Adjusted R Square 
sebesar 0,0882, hal tersebut berarti bahwa 88,2 % variabel kinerja karyawan 
dapat dijelaskan oleh variabel independennya yaitu bahan pelatihan, model 
komunikasi, lama pelatihan, dan media pelatihan. Sedangakan sisanya sebesar 
11,8 % dijelaskan oleh variabel-variabel lain diluar penelitian ini. 
 
Kata Kunci : Materi Pengembangan Sumber Daya Manusia, Bahan Pelatihan, 
Model Komunikasi, Lama Pelatihan, Media Pelatihan, Kinerja 
Karyawan. 
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ABSTRACT 
 
Effect Of Level Suitability Material Human Resource Development On 
Employee Perfomace At PT.Bank Mandiri (Persero)Tbk Branch 
Makassar 
 
A.Fitriyani Yakub 
Yansor Djaya 
Nursiah Sallatu 
 
The research aims to analyze the effect of level suitability material human 
resource development on employee perfomace at PT.Bank Mandiri (Persero)tbk 
branch Makassar. Employee performance is a result of an employee’s work 
achieved in the ability to perform task in accordance with the responsibilities 
given. Data used in this research were obtained from questionnaires (primary) 
and interviews with parties related. Research findings show that the variables of 
material human resource development which are training materials, 
communication model, duration of training, media training, altogether 
(simultaneous F) have a significant influence towards on the employee 
performance . Based on T test, training material variables, no significant effect on 
the performance of employees, communication model variables not significant 
impact on employee performance, training time significantly influence employee 
performance variables and variable media training not significant effect on 
employee performance. Adjusted R Square value is 0,0882, which is mean that 
88,2 % employee performance variables could be Explained by the independent 
variabels  material human resource development (training materials, 
communication model, duration of training, media training), while the remaining 
amount of 11,8 % is explained by the other variables outside this research. 
Keywords : Material Of Human Resources Development, Training Materials, 
Communication Model, Duration Of Training, Media Training, 
Employee Perfomance. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
  Keberhasilan Sumber daya manusia dalam organisasi memiliki 
posisi yang sangat vital. Keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh 
kualitas orang-orang yang bekerja di dalamnya. Perubahan lingkungan 
yang begitu cepat menuntut kemampuan mereka dalam menangkap 
fenomena perubahan tersebut, menganalisis dampaknya terhadap 
organisasi dan menyiapkan langkah-langkah guna menghadapi kondisi 
tersebut. Menyimak kenyataan di atas, peran manajemen sumber daya 
manusia dalam organisasi tidak hanya sekedar administratif, tetapi justru 
lebih mengarah pada bagaimana kemampuan perusahaan dalam 
mengembangkan potensi sumber daya manusia yang dimiliki agar menjadi 
kreatif dan inovatif. 
 Moekijat (2010:7), Seiring dengan persaingan yang semakin tajam 
karena perubahan teknologi yang begitu cepat dan lingkungan yang begitu 
drastis pada setiap aspek kehidupan manusia, setiap organisasi 
membutuhkan sumber daya manusia yang mempunyai kompetensi agar 
dapat memberikan pelayanan yang memuaskan tetapi juga berorientasi 
pada nilai sehingga organisasi tidak semata-mata mengejar pencapaian 
produktivitas karena kinerja adalah suatu hasil dimana orang-orang dan 
sumber daya lain yang lain yang ada dalam organisasi secara bersama-
sama membawa hasil akhir yang didasarkan pada tingkat mutu dan standar 
yang telah ditetapkan. Konsekuensinya adalah organisasi memerlukan 
sumber daya manusia yang memiliki keahlian dan kemampuan yang unik 
sesuai dengan visi dan misi perusahaan.  
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 Tingkat kesesuaian materi pengembangan sumber daya manusia 
melalui pelatihan sebagai bagian integral dari manajemen sumber daya 
manusia memiliki peranan yang strategis dalam rangka pencapaian tujuan 
perusahaan. Dalam arti luas, pengembangan sumber daya manusia secara 
substansi dipahami sebagai proses peningkatan potensi atau kemampuan, 
kompetensi, dan karier dari pegawai yang bersangkutan. Sudarmanto 
(2009 : 227 ) 
 Tingkat kesesuaian materi pengembangan sumber daya manusia 
dilakukan agar dapat memberikan hasil yang sesuai dengan tujuan dan 
sasaran perusahaan dengan standar kinerja yang telah ditetapkan. 
Pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu proses 
bagaimana manajemen mendapatkan pengalaman., keahlian dan sikap 
untuk menjadi atau meraih sukses sebagai pemimpin dalam perusahaan. 
Karena itu kegiatan pengembangan ditujukan membantu karyawan untuk 
dapat m/enangani jawabannya di masa mendatang, dengan 
memperhatikan tugas dan kewajiban yang di hadapi sekarang, karena 
adanya perbedaan antara kegiatan pelatihan (sekarang) dan 
pengembangan (di masa mendatang) menyebabkan sering kabur dan hal 
ini merupakan salah satu permasalahan utama.  
 Dalam pengelolaan tingkat kesesuaian materi pengembangan sumber 
daya manusia, lebih dipengaruhi oleh faktor eksternal daripada faktor 
internal. Dalam pendekatan ini dibuat ide pendahuluan untuk 
pengembangan sumber daya manusia di perusahaan secara umum bukan 
secara khusus dalam kaitannya dengan sasaran bisnis pada saat ini. 
Cahayani (2005 : 102 ). 
 Berkaitan dengan pentingnya pengelolaan tingkat kesesuaian materi 
pengembangan sumber daya manusia, maka dalam penelitian ini di 
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lakukan penelitian pada PT.Bank Mandiri (Persero) Tbk.Cabang Makassar, 
sebagai lembaga keuangan perbankan maka perusahaan perlu 
memperhatikan mengenai tingkat kesesuaian materi pengembangan 
sumber daya manusia melalui pelatihan yang di lakukan oleh perusahaan, 
yang meliputi : bahan pelatihan, model komunikasi, lama pelatihan dan 
media pelatihan yang di gunakan.  
 Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik memilih judul yaitu: 
“ Pengaruh Tingkat Kesesuaian Materi Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Bank Mandiri (Persero) 
Tbk.Cabang Makassar “ 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, 
maka yang menjadi rumusan masalah dalam penulisan ini adalah : 
1. Apakah Materi tingkat kesesuaian pengembangan sumber daya 
manusia yang diterapkan oleh PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk.Cabang 
Makassar berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawannya ? 
2. Variabel manakah dari pengembangan sumber daya manusia yang 
paling dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk.Cabang Makassar ? 
 
1.3  Tujuan Penelitian 
Tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui dan menganalisis  pengaruh  tingkat kesesuaian 
pengembangan sumber daya manusia yang diterapkan PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk Cabang Makassar terhadap kinerja karyawan. 
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2. Untuk mengetahui  variable kesesuaian pengembangan sumber daya 
manusia yang dominan berpengaruh  terhadap kinerja  karyawan pada 
PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk.Cabang Makassar 
 
1.4 Kegunaan Penelitian  
1. Bagi Penulis 
Dengan adanya penelitian ini penulis dapat menambah wawasan 
dan pengetahuan serta lebih memahami teori-teori mengenai tingkat 
kesesuaian materi pengembangan sumber daya manusia terhadap 
kinerja karyawan. Penulis juga berharap bahwa hasil penelitian ini 
bisa menjadi bahan pertimbangan serta referensi bagi penulis lain 
yang akan mengadakan penelitian dengan judul atau materi yang 
sama. 
2. Bagi Perusahaan 
 Dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dan saran serta 
pemikiran yang bermanfaat bagi manajemen PT.Bank Mandiri 
(Persero), Tbk cabang makassar dalam menganalisis pengaruh 
tingkat kesesuaian materi pengembangan terhadap kinerja karyawan 
mereka, yang pada akhirnya nanti diharapkan mampu meningkatkan 
kinerja karyawan. 
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1.5 Sistematika Penulisan  
 Untuk memudahkan pembahasan dalam penulisan proposal ini, penulis 
mengemukakan sistematika penulisan sebagai berikut :  
Bab I  :  Pendahuluan. Bab ini menguraikan tentang latar belakang, 
rumusan masalah, tujuan Penelitian, kegunaan penelitian dan 
sistematika penulisan. 
Bab II  : Landasan Teori. Bab ini menguraikan tentang teori-teori yang 
memiliki relevansi dengan judul penelitian penulis, terdiri dari 
Pengertian Sumber Daya Manusia, Fungsi Manajemen Sumber 
Daya Manusia, pengertian pengembangan sumber daya 
manusia, bentuk-bentuk pengembangan, tujuan dan fungsi 
pengembangan, pengertian pelatihan, Kinerja karyawan, 
Penelitian Terdahulu, kerangka fikir, dan hipotesis penelitian. 
Bab III  :  Metodologi Penelitian. Bab ini menguraikan tentang 
Rancangan penilitian, tempat dan waktu, populasi dan sampel, 
jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, variabel 
penelitian dan defenisis operasional serta analisis data.  
Bab IV :  Hasil penelitian. Bab ini menguraikan hasil penelitian yang 
terdiri dari Karakteristik responden, deskripsi variabel 
penelitian, penilaian responden, pengujian Validitas, pengujian 
reabilitas, Analisis dan pembahasan regresi linear berganda, uji 
Hipotesis, uji srempak/simultan (Uji F), Uji parsial (Uji t), dan 
koefisien determinasi (R2). 
Bab V  : Penutup. Bab ini menguraikan tentang kesimpulan dan saran-
saran. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
  Manajemen telah banyak disebut sebagai : ”seni untuk 
menyelesaikan pekerjaan melalui orang lain. ”artinya bahwa para manajer 
mencapai tujuan-tujuan organisasi melalui pengaturan orang-orang lain 
untuk melaksanakan berbagai pekerjaan yang diperlukan, atau dengan 
kata lain manager tidak melakukan pekerjaan-pekerjaan itu sendiri.  
   Manajemen memang dapat mempunyai pengertian lebih luas 
daripada itu, tetapi defenisi diatas memberikan kepada kita kenyataan 
bahwa kita terutama mengelola Sumber Daya Manusia bukan bersifat 
materil atau finansial. Di lain pihak, manajemen mencakup fungsi-fungsi 
perencanaan (perancangan dan penugasan kelompok kerja), penyusunan 
personalia (penarikan, seleksi, pengembangan, pemberian kompensasi 
dan penilaian produktivitas kerja), pengarahan (motivasi, kepemimpinan, 
integrasi, dan pengelolaan konflik) dan pengawasan. 
  Manajemen Sumber daya manusia merupakan sistem yang terdiri 
dari banyak aktivitas interdependen (saling terkait satu sama lain). Aktivitas 
ini tidak berlangsung menurut isolasi: yang jelas setiap aktivitas 
mempengaruhi sumber daya manusia lain. Misalnya keputusan buruk 
menyangkut kebutuhan staffing bisa menyebabkan persoalan 
ketenagakerjaan, penempatan, kepatuhan sosial, hubungan serikat buruh, 
manajemen, dan kompensasi. Bila aktivitas sumber daya manusia 
dilibatkan secara keseluruhan, maka aktivitas tersebut membantu sistem 
manajemen sumber daya manusia perusahaan. Perusahaan dan orang 
merupakan sistem terbuka karena mereka dipengaruhi oleh lingkungannya. 
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Manajemen sunber daya manusia juga merupakan sistem terbuka yang 
dipengaruhi oleh lingkungan luar.  
  Panggabean (2007 : 15 ) mengemukakan bahwa ” Manajemen 
sumber daya manusia adalah suatu proses yang terdiri atas perencanaan, 
pengorganisasian, pemimpin dan pengendalian kegiatan-kegiatan yang 
berkaitan dengan analisis pekerjaan, evaluasi pekerjaan, pengadaan, 
pengembangan, kompensasi, promosi, dan pemutusan hubungan kerja 
guna mencapai tujuan yang ditetapkan”.  
  Sulistiyani dan Rosidah (2009 : 11) mengemukakan bahwa ” 
Manajemen sumber daya manusia adalah potensi yang merupakan asset 
dan berfungsi sebagai modal (non material/non finansial) di dalam 
organisasi bisnis, yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata (real) 
secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi”. 
  Manajemen sebagai ilmu dan seni untuk mencapai suatu tujuan 
melalui kegiatan orang lain. Artinya, tujuan dapat dicapai bila dilakukan 
oleh satu orang atau lebih. Sementara itu manajemen sumber daya 
manusia sebagai suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari 
hubungan dan peranan manusia dalam suatu perusahaan.  
  Veithzal ( 2009 : 1 ) mengemukakan bahwa ” Manajemen sumber 
daya manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang dari manajemen 
umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian 
pelaksanaan dan pengendalian ”.  
  Lain halnya Yuli ( 2005 : 15 ) mengemukakan bahwa ” Manajemen 
sumber daya manusia merupakan kegiatan yang mengatur tentang cara 
pengadaan tenaga kerja, melakukan pengembangan, memberikan 
kompensasi, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja melalui proses-
proses manajemen dalan rangka mencapai tujuan organisasi”. 
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  Manajemen sumber daya manusia terdiri atas serangkaian 
keputusan yang terintegrasi tentang hubungan ketenagakerjaan yang 
mempengaruhi efektivitas karyawan dan organisasi. Manajemen sumber 
daya manusia merupakan aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan agar 
sumberdaya manusia didalam organisasi dapat digunakan secara efektif 
guna mencapai berbagai tujuan.  
  Sutrisno ( 2009 : 4 ) mendefenisikan bahwa ” Manajemen sumber 
daya manusia sebagai pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 
pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau 
kelompok kerja ”. 
  Handoko ( 2008 : 4 ) mengemukakan bahwa ” Manajemen sumber 
daya manusia adalah merupakan penarikan, seleksi, pengembangan, 
pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai 
baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi ”. 
  Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang 
memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, 
daya dan karya (rasio, rasa dan karsa). Semua potensi sumber daya 
manusia tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mecapai 
tujuan. Betapapun majunya teknologi, perkembangan informasi, 
tersedianya modal dan memadainya bahan, jika tanpa sumber daya 
manusia sulit bagi organisasi untuk mencapai tujuannya.  
  Moekijat ( 2010 : 4 ) mengemukakan bahwa ” Manajemen sumber 
daya manusia dapat di defenisikan sebagai proses pencapaian tujuan 
organisasi melalui mendapatkan, mempertahankan, memberhentikan, 
pengembangkan, dan menggunakan atau memanfaatkan sumber daya 
manusia dalam suatu organisasi dengan sebaik-baiknya”.  
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  Bermacam-macam pendapat tentang pengertian manajemen sumber 
daya manusia, antara lain : adanya yang menciptakan Human Resources, 
ada yang mengartikan sebagai manpower management serta ada yang 
menyertakan dengan pengertian manajemen sumber daya manusia 
sebagai personal (personalia, kepegawaian, dan sebagainya). 
  Manajemen Sumber Daya Manusia mengatur dan menetapkan 
program kepegawaian yang mencakup masalah-masalah sebagai berikut :  
a. Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan tenaga kerja yang 
efektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job 
description (pembagian tugas dan tanggung jawab), job specification 
(spesifikasi pekerjaan), job reqruitment (syarat pekerjan), dan job 
evaluation (evaluasi pekerjaan). 
b. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan 
berdasarkan asa the ringht man in the right place and the right man 
in the ringht job (menempatkan karyawan pada tempat dan 
kedudukan yang tepat).  
c. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, dan 
pemberhentian.  
d. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada 
masa yang akan datang. 
e. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan 
perkembangan perusahaan pada khususnya. 
f. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan 
kebijaksanaan pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan 
sejenis. 
g. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh.  
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h. Melaksanakan pendidikan, latihan  dan penilaian produktivitas 
karyawan. 
i. Mengatur mutasi karyawan baik vertical maupun horizontal. 
j. Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonnya. 
 Tujuan utama  manajemen sumber daya manusia adalah untuk 
meningkatkan konstribusi pegawai terhadap organisasi dalam rangka 
mencapai produktivitas organisasi yang bersangkutan. Hal ini dapat di 
pahami karena semua kegiatan organisasi dalam mencapai tujuan, 
tergantung kepada manusia yang mengelola organisasi yang 
bersangkutan. Oleh sebab itu, sumber daya manusia tersebut harus 
dikelola agar dapat berdaya guna dan berhasil guna dalam mecapai tujuan 
organisasi. 
2.2  Fungsi Manajemen Sumber daya Manusia 
Adapun Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia Menurut 
Menurut Cherrington(1995: 11) yaitu : 
a. Staffing/Employment 
Fungsi ini terdiri dari tiga aktivitas penting, yaitu perencanaan, 
penarikan, dan seleksi sumber daya manusia. Sebenamya para 
manajer bertanggung jawab untuk mengantisispasi kebutuhan sumber 
daya manusia. Dengan semakin berkembangnya perusahaan, para 
manajer menjadi lebih tergantung pada departemen sumber daya 
manusia untuk mengumpulkan informasi mengenai komposisi dan 
keterampilan tenaga kerja saat ini. 
Meskipun penarikan tenaga kerja dilakukan sepenuhnya oleh 
departemen sumber daya manusia, departemen lain tetap terlibat 
dengan menyediakan deskripsi dari spesifikasi pekerjaan untuk 
membantu proses penarikan. 
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Dalam proses seleksi, departemen sumber daya manusia melakukan 
penyaringan melalui wawancara, tes, dan menyelidiki latar belakang 
pelamar. Tanggung jawab departemen sumber daya manusia untuk 
pengadaan tenaga kerja ini semakin meningkat dengan adanya hukum 
tentang kesempatan kerja yang sama dan berbagai syarat yang 
diperlukan perusahaan. 
b. Performance Evaluation 
Departemen sumber daya manusia dan para manajer. Para manajer 
menanggung tanggung jawab utama untuk mengevaluasi bawahannya 
dan departemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk 
mengembangkan bentuk penilaian kinerja yang efektif dan memastikan 
bahwa penilaian kinerja tersebut dilakukan oleh seluruh bagian 
perusahaan. 
Departemen sumber daya rnanusia juga perlu melakukan pelatihan 
terhadap para manajer tentang bagaimana membuat standar kinerja 
yang baik dan membuat penilaian kinerja yang akurat 
c. Compensation 
Dalam hal kompensasi/reward dibutuhkan suatu koordinasi yang baik 
antara departemen sumber daya manusia dengan para manajer. Para 
manajer bertanggung jawab dalam hal kenaikan gaji, sedangkan 
departemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk 
mengembangkan struktur gaji yang baik. Sistem kompensasi yang 
memerlukan keseimbangan antara pembayaran dan manfaat yang 
diberikan kepada tenaga kerja. Pembayaran meliputi gaji, bonus, 
insentif, dan pembagian keuntungan yang diterima oleh karyawan. 
Manfaat meliputi asuransi kesehatan, asuransi jiwa, cuti, dan 
sebagainya. Departemen sumber daya manusia bertanggung jawab 
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untuk memastikan bahwa kompensasi yang diberikan bersifat kompetitif 
diantara perusahaan yang sejenis, adil, sesuai. dengan hukum yang 
berlaku (misalnya:UMR), dan memberikan motivasi. 
d. Training and Development 
Departemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk 
membantu para manajer menjadi pelatih dan penasehat yang baik bagi 
bawahannya, menciptakan program pelatihan dan pengembangan 
yang efektif baik bagi karyawan baru (orientasi) maupun yang sudah 
ada (pengembangan keterampilan), terlibat dalam program pelatihan 
dan pengembangan tersebut, memperkirakan kebutuhan perusahaan 
akan program pelati han dan pengembangan, serta mengevaluasi 
efektifitas progam pelatihan dan pengembangan. Tanggung jawab 
departemen sumber daya manusia dalam hal ini juga menyangkut 
masalah pemutusan hubungan kerja Tanggung jawab ini membantu 
restrukturisasi perusahaan dan memberikan solusi terhadap konflik 
yang terjadi dalam perusahaan. 
e. Employe Relations 
Dalam perusahaan yang memiliki serikat pekeja, departemen sumber 
daya manusia berperan aktif dalam melakukan negosiasi dan mengurus 
masalah persetujuan dengan pihak serikat pekerja. Membantu 
perusahaan menghadapi serikat pekerja merupakan tanggung jawab 
departemen sumber daya manusia. Setelah persetujuan disepakati, 
departemen sumber daya manusia membantu para manajer tentang 
bagaimana mengurus persetujuan tersebut dan menghindari keluhan 
yang lebih banyak. Tanggung jawab utama departernen sumber 
daya manusia adalah untuk menghindari praktek-praktek yang tidak 
sehat (misalnya : mogok kerja, demonstrasi). Dalam perusahaan yang 
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tidak memiliki serikat kerja, departemen sumber daya manusia 
dibutuhkan untuk terlibat dalam hubungan karyawan. Secara umum, 
para karyawan tidak bergabung dengan serikat kerja jika gaji mereka 
cukup memadai dan mereka percaya bahwa pihak perusahaan 
bertanggung jawab terhadap kebutuhan mereka. Departemen sumber 
daya manusia dalam hal ini perlu memastikan apakah para karyawan 
diperlakukan secara baik dan apakah ada cara yang baik dan jelas 
untuk mengatasi keluhan. Setiap perusahaan, baik yang memiliki 
serikat pekerja atau tidak, memerlukan suatu cara yang tegas untuk 
meningkatkan kedisiplinan serta mengatasi keluhan dalam upaya 
mengatasi permasalahan dan melindungi tenaga kerja. 
f. Safety and Health 
Setiap perusahaan wajib untuk memiliki dan melaksanakan program 
keselamatan untuk mengurangi kejadian yang tidak diinginkan dan 
menciptakan kondisi yang sehat. Tenaga kerja perlu diingatkan secara 
terus menerus tentang pentingnya keselamatan kerja Suatu program 
keselamatan kerja yang efektif dapat mengurangi jumlah kecelakaan 
dan meningkatkan kesehatan tenaga kerja secara umum. Departemen 
sumber daya manusia mempunyai tanggung jawab utama untuk 
mengadakan pelatihan tentang keselamatan kerja, mengidentifikasi dan 
memperbaiki kondisi yang membahayakan tenaga kerja, dan 
melaporkan adanya kecelakaan kerja. 
g. Personnel Research 
Dalam usahanya untuk meningkatkan efektifitas perusahan, 
departemen sumber daya manusia melakukan analisis terhadap 
masalah individu dan perusahaan serta membuat perubahan yang 
sesuai. Masalah yang sering diperhatikan oleh departemen sumber 
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daya manusia adalah penyebab terjadinya ketidakhadiran dan 
keterlambatan karyawan, bagaimana prosedur penarikan dan seleksi 
yang baik, dan penyebab ketidakpuasan tenaga kerja. Departemen 
sumber daya manusia bertanggung jawab untuk mengumpulkan dan 
menganalisis informasi yang menyinggung masalah ini. Hasilnya 
digunakan menilai apakah kebijakan yang sudah ada perlu diadakan 
perubahan atau tidak. 
2.3 Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Efisiensi  suatu organisasi sangat tergantung pada baik buruknya 
pengembangan anggota organisasi itu sendiri. Di dalam perusahaan yang 
bertujuan mencari untung, tujuan ini dapat dicapai dengan baik atau 
karyawan-karyawan dilatih secara sempurna. Latihan-latihan yang baik di 
perlukan setiap saat bagi karyawan-karyawan baru maupun maupun 
karyawan-karyawan baru yang setiap kali ditarik oleh perusahaan, 
membutuhkan latihan-latihan sebelum mereka dapat menjalankan tugas-
tugas yang menjadi kewajibannya. Sedangkan bagi karyawan-karyawan 
lama, mereka membutuhkan latihan-latihan karena adanya tuntutan dari 
tugas-tugasnya yang sekarang, ataupun dipromosikan pada jabatan yang 
lain. 
Pengembangan sumber daya manusia jangka panjang sebagai 
pembeda dari kegiatan pelatihan untuk pekerjaan tertentu telah menjadi 
perhatian dari pengembangan sumber daya manusia. Melalui kegiatan 
pengembangan karyawan yang ada, pengembangan sumber daya manusia 
berusaha mengurangi ketergantungan perusahaan terhadap pengangkatan 
karyawan baru. Jika karyawan dikembangkan secara tepat, lowongan 
informasi,  melalui kegiatan perencanaan sumber daya manusia,  akan 
dapat diisi secara internal. Promosi dan transfer juga memperlihatkan 
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kepada karyawan bahwa mereka mempunyai suatu karier, tidak sekedar 
kerja. Pengusaha dapat memperoleh keuntungan atas meningkatnya 
kontinuitas operasi dan juga makin besarnya komitmen para karyawan 
terhadap perusahaan.  
Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan 
kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan sesuai dengan 
kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan. 
Pengembangan (development) menurut Sulistiyani dan Rosidah (2009 : 
220) adalah suatu investasi yang berorientasi ke masa depan dalam diri 
pegawai.  
Rachmawati ( 2008 : 110 ) mengemukakan bahwa ” Pengembangan 
adalah didasarkan pada fakta bahwa karyawan akan membutuhkan 
pengetahuan, keahlian, dan kemampuan yang berkembang untuk bekerja 
dengan lebih baik dalam suksesi yang ada dalam rekrutmen ”.  
Dari defenisi yang telah dikemukakan diatas maka dapat ditarik 
suatu kesimpulan bahwa persiapan jenjang karier karyawan inilah yang di 
maksudkan sebagai pengembangan karyawan. Program pelatihan dan 
pengembangan tidak hanya bisa dilakukan oleh departemen sumber daya 
manusia didalam organisasi sendiri, tetapi tidak menutup kemungkinan 
dilakukan oleh lembaga atau konsultan lain yang memang disewa oleh 
rekrutmen untuk membantu program ini. Barangkali organisasi 
memandamg dari efektivitas dan efisiensi dengan menyewa konsultan yang 
lebih ahli di bidangnya guna menggodok karyawannya agar memiliki 
produktivitas lebih sekembalinya dari program eksekutif yang diikutinya. Hal 
ini tidak saja memberikan nilai tambah bagi rekrutmen dan karyawan 
sendiri, tetapi karyawan menjadi punya energi baru dalam bekerja dengan 
ide-ide yang lebih cemerlang bagi kepentingan perusahaan. 
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Sedarmayanti ( 2008 : 167 ) mengemukakan bahwa ” 
Pengembangan sumber daya manusia bertujuan menghasilkan kerangka 
kerja yang bertalian secara logis dan komprehensif untuk mengembangkan 
lingkungan dimana karyawan di dorong belajar berkembang ”.  
Silalahi ( 2000 : 249 ) mengemukakan bahwa ” pengembangan 
sumber daya manusia adalah upaya berkesinambungan meningkatkan 
mutu sumber daya manusia dalam arti yang seluas-luasnya, melalui 
pendidikan, latihan, dan pembinaan ”. 
Pengembangan sumber daya manusia juga merupakan cara efektif 
untuk mengahadapi beberapa tantangan, termasuk keusangan atau 
ketertinggalan karyawan, diversifikasi tenaga kerja domestik dan 
internasional. Dengan dapat teratasinya tantangan-tantangan (affirmative 
action) dan turnover karyawan, pengembangan sumber daya manusia 
dapat menjaga atau mepertahankan tenaga kerja yang efektif.  
Handoko ( 2008 : 117 ) mengemukakan bahwa ” Pengembangan 
merupakan suatu cara efektif untuk menghadapi beberapa tanatangan 
yang di hadapi oleh banyak organisasi besar. Tantangan-tantangan ini 
mencakup keusanagan karyawan, perubahan-perubahan sosioteknis dan 
perputaran tenaga kerja. Kemampuan untuk mengatasi tantangan-
tantangan tersebut merupakan faktor penentu keberhasilan departemen 
personalia dalam mempertahankan sumber daya manusia yang efektif ”.  
Simamora ( 2006 : 273 ) mengemukakan bahwa ” pengembangan 
(development) adalah penyiapan individu untuk memikul tanggung jawab 
yang berbeda atau yang lebih tinggi didalam organisasi ’. 
Pengembangan biasanya berhubungan dengan peningkatn 
kemampuan intelektual atau emosional yang diperlukan untuk menuaikan 
pekerjaan yang lebih baik. Pengembangan berpijak pada fakta bahwa 
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seorang karyawan akan membutuhkan pengetahuan, keahlian, dan 
kemampuan yang berkembang supaya bekerja dengan baik dalam suksesi 
posisi yang dijalani selama karirnya. Persiapan karir jangka panjang dari 
seorang karyawan untuk serangkaian posisi inilah yang dimaksud dengan 
pengembangan karyawan. Pengembangan mempunyai lingkup yang lebih 
luas. Pengembangan lebih terfokus pada kebutuhan umum jangka panjang 
organisasi. Hasilnya bersiat tidak langsung dan hanya dapat diukur dalam 
jangka panjang. Pengembangan juga membantu para karyawan untuk 
mempersiapkan diri menghadapi perubahan dipekerjaan mereka yang 
dapat diakibatkan oleh teknologi baru, desain pekerjaan, pelanggan baru, 
atau pasar produk baru. 
Pengembangan karyawan dirasa semakin penting manfaatnya 
karena tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi 
dan semakin ketatnya persaingan diantara perusahaan sejenis. Setiap 
perosnel perusahaan dituntut agar dapat bekerja efektif dan efisien agar 
kualitas dan kuantitas pekerjannya menjadi lebih baik sehingga daya saing 
perusahaan semakin besar. Pengembangan ini dilakukan untuk tujuan non 
karier maupun bagi para karyawan melalui latihan dan pendidikan.  
2.4 Bentuk-Bentuk Pengembangan 
  Dalam program pengembangan harus dituangkan sasaran, 
kebijaksanaan prosedur, anggaran, peserta, kurikulum, dan waktu 
pelaksanaannya. Program pengembangan harus berprinsipkan pada 
peningkatan efektifitas dan efisiensi kerja masing-masing karyawan pada 
jabatannya. Program pengembangan suatu organisasi hendaknya 
diinformasikan secara terbuka kepada semua karyawan atau anggota 
supaya mereka mempersiapkan dirinya masing-masing. 
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  Hasibuan ( 2008 : 72 ) bentuk pengembangan dikelompokkan atas : 
Pengembangan secara informal,dan pengembangan secara formal.  
  Untuk lebih jelasnya kedua jenis pengembangan diatas dapat 
diuraikan sebagai berikut : 
a. Pengembangan secara informal 
Pengembangan secara informal yaitu karyawan atas keinginan dan 
usaha sendiri melatih dan mengembangkan dirinya dengan 
mempelajari buku-buku literatur yang ada hubungannya dengan 
pekerjaan atau jabatannya. Pengembangan secara informal 
menunjukkan bahwa karyawan tersebut berkeinginan keras untuk maju 
dengan cara meningkatkan kemampuan kerjanya. Hal ini bermanfaat 
bagi perusahaan karena produktivitas kerja karyawan semakin besar, 
disamping efisiensi dan produktivitasnya juga semakin baik. 
b. Pengembangan secara formal 
Pengembangan secara formal yaitu karyawan ditugaskan perusahaan 
untuk mengikuti pendidikan atau latihan, baik yang dilakukan 
perusahaan maupun yang dilaksanakan oleh lembaga–lembaga 
pendidikan atau pelatihan. Pengembangan secara formal dilakukan 
diperusahaan karena tuntutan perkerjaan saat ini ataupun masa 
datang, sifatnya nonkarier atau peningkatan karier seorang karyawan. 
  Pelatihan dan pengembangan (training dan development) memang 
memerlukan biaya yang cukup besar, namun investasi dibidang manusia 
tersebut (human investment) akhirnya akan menyumbangkan produktivitas 
yang sangat tinggi bagi organisasi atau perusahaan. Untuk itu organisasi 
atau perusahaan tentunya akan memetik laba yang berlipat ganda di waktu 
yang akan datang. 
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Program pengembangan karyawan hendaknya disusun secara 
cermat dan didasarkan kepada metode-metode ilmiah serta berpedoman 
kepada keterampilan yang dibutuhkan perusahaan saat ini maupun untuk 
masa depan. Pengembangan harus bertujuan utnuk meningkatkan 
kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan supaya 
produktivitas kerjanya baik dan mecapai hasil yang optimal. 
2.5 Tujuan dan Fungsi Pengembangan 
  Setiap organisasi apapun bentuknya senantiasa akan berupaya dapat 
tercapainya tujuan organisasi yang bersangkutan dengan efektif dan 
efisien. Efisiensi maupun efektifitas organisasi sangat tergantung pada baik 
buruknya pengembangan sumber daya manusia atau anggota organisasi 
itu sendiri. Ini berarti bahwa sumber daya manusia yang ada dalam 
organisasi tersebut secara proporsional harus diberikan latihan dan 
pendidikan yang sebaik-baiknya, bahkan harus sesmpurna mungkin. 
  Pengembangan pada umumnya lebih bersifat filosofis dan teoritis, 
dibandingkan dengan kegiatan pelatihan. Lagi pula pengembengan lebih 
diarahkan untuk golongan managers, sedangkan program pelatihan 
ditujukan untuk golongan non managers. Meskipun keduanya ada 
perbedaan, namun perlu disadari bahwa baik latihan (training) maupun 
pengembangan (development) keduanya menekan peningkatan 
keterampilan ataupun kemampuan dalam human relations.  
  Dari uraian diatas jelas, bahwa tujuan organisasi atau perusahaan 
akan dapat teracapai dengan baik apabila karyawan dapat menjalankan 
tugasnya dengan efektif dan efisisen. Sehingga untuk itu usaha 
pengembangan sumber daya manusia dalm organisasi/perusahaan yang 
bersangkutan sangatlah diperlukan. Dengan demikian dapat ditarik 
kesimpulan, bahwa tujuan pengembangan sumber daya manusia 
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termaksud adalah untuk memperbaiki efektifitas dan efisiensi kerja mereka 
dalam melaksanakan dan mencapai sasaran program-program kerja yang 
telah ditetapkan. Perbaikan efektivitas dan efisiensi karyawan dapat dicapai 
dengan meningkatkan : 
a. Pengetahuan karyawan 
b. Keterampilan karyawan 
c. Sikap karyawan terhadap tugas-tugasnya. 
Hal ini membawa konsekuensi adanya perbedaan metode 
pengembangannya. 
 Heidjrachman dan Husnan ( 2004 : 74 ) mengemukakan bahwa 
”Tujuan pengembangan karyawan adalah untuk memperbaiki efektivitas 
kerja karyawan dalam mencapai hasil-hasil kerja yang telah ditetapkan. 
Perbaikan efektivitas kerja dapat dilakukan dengan cara memperbaiki 
pengetahuan karyawan, keteranpilan karyawan maupun sikap karyawan itu 
sendiri terhadap tugas-tugasnya ”.  
 Pengembangan karyawan bertujuan dan bermanfaat bagi perusahaan, 
karyawan, konsumen, atau masyarakat yang mengkomsusmsi barang/jasa 
yang dihasilkan perusahaan. Menurut Tohardi (2008 : 70) tujuan 
pengembangan adalah : 
a. Produktivitas 
Dengan pengembangan, produktivitas kerja karyawan akan meningkat, 
kualitas dan kuantitas produksi akan semakin baik, karena technical 
skill, human skill dan managerial skill karyawan akan semakin baik. 
b. Efisiensi 
Pengembangan karyawan untuk meningkatkan efisiensi sumber daya 
manusia, waktu, bahan baku dan mengurangi ausnya mesin-mesin. 
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Pemborosan berkuang, biaya produksi relatif kecil sehingga daya saing 
perusahaan semakin kecil. 
c. Kerusakan 
Pengembangan karyawan bertujuan  untuk mengurangi kerusakan 
barang, produksi dan mesin-mesin karena karyawan semakin ahli dan 
terampil dalam melaksanakan pekerjaannya. 
d. Kecelakaan 
Pengembangan bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan 
karyawan, sehingga jumlah biaya pengobatan yang keluarkan 
perusahaan berkurang. 
e. Pelayanan 
Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan yang lebih 
baik dari karyawan kepada nasabah perusahaan, karena pemberian 
pelayanan yang lebih baik merupakan daya penarik yang sangat 
penting bagi rekanan-rekanan perusahaan bersangkutan. 
f. Moral 
Dengan pengembangan, moral karyawan akan lebih baik karena 
keahlian dan keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya sehingga 
merek antusias menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.  
g. Karier  
Dengan pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karier 
karyawan semakin besar, karena keahlian, keterampilan dan prestasi 
kerjanya lebih baik, promosi ilmiah biasanya didasarkan kepada 
keahlian dan prestasi kerja seseorang. 
h. Konseptual 
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Dengan pengembangan, manajer akan semakin cakap dan cepat 
dalam mengambil keputusan yang lebih baik, karena technical skill, 
human skill dan managerial skill nya lebih baik.  
i. Kepemimpinan 
Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang manajer akan lebih 
baik, human relationsnya lebih luas, motivasi lebih terarah sehingga 
pembinaan kerja sama vertikal dan horizontal semakin harmonis. 
j. Balas Jasa 
Dengan pengembangan, balas jasa (gaji, upah, intensif dan benefits) 
karyawan akan meningkat karena prestasi kerja mereka semakin besar. 
k. Konsumen 
Pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang lebih baik  
bagi masyarakat konsumen karena mereka akan memperoleh barang 
atau pelayanan yang lebih bermutu. 
Dengan memperhatikan tujuan pengembangan tersebut diatas dapat 
disimpulkan pula manfaat atau fungsi suatu program pengembangan 
sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Yang jelas adalah dengan 
latihan dan pendidikan seorang lebih mudah melaksanakan tugasnya, 
sehingga akan lebih positif dalam menyumbang tenaga dan pikiran bagi 
organisasi. 
Adapun fungsi pengembangan menurut John dan Thorton dalam 
Martoyo ( 2007 : 69 ) adalah :   
1. Menaikkan rasa puas pegawai,  
2. Pengurangan pemborosan,  
3. Mengurangi ketidakhadiran dan ’turnover’ pegawai,  
4. Memperbaiki metode dan sistem bekerja,  
5. Menaikkan tingkat penghasilan,  
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6. Mengurangi biaya-biaya lembur,  
7. Mengurangi biaya pemeliharaan mesin-mesin,  
8. Mengurangi keluhan pegawai-pegawai,  
9. Mengurangi kecelakaan-kecelakaan,  
10. Memperbaiki komunikasi,  
11. Meningkatkan pengetahuan serbaguna pegawai,  
12. Memperbaiki moral pegawai,  
13. Menimbulkan kerjasama yang lebih baik. 
Meskipun demikian luasnya fungsi latihan/pengembangan tersebut 
tidaklah berarti bahwa seluruhnya akan dapat dicapai dengan satu jenis 
latihan saja. Karena tujuan latihan itu dapat berbeda-beda, tergantung dari 
apa yang ingin dicapai dengan latihan tersebut.  
2.6 Pengertian Pelatihan 
  Pelatihan merupakan usaha mengurangi atau menghilangkan 
terjadinya kesenjangan antara kemampuan karyawan dengan yang 
dikehendaki organisasi. Usaha tersebut dilakukan melalui peningkatan 
kemampuan kerja yang dimiliki karyawan  dengan cara menambah 
pengetahuan dan keterampilan serta merubah sikap. Karyawan merupakan 
kekayaan organisasi yang paling berharga, karena dengan segala potensi 
yang dimilikinya, karyawan dapat terus dilatih dan dikembangkan, sehingga 
lebih berdaya guna, prestasinya menjadi semakin optimal untuk mencapai 
tujuan organisasi.  
  Adanya kesenjangan antara kemampuan karyawan dengan yang 
dikehendaki organisasi, menyebabkan perlunya organisasi menjembatani 
kesenjangan tersebut, salah satunya caranya adalah melalui pelatihan. 
Dengan demikian diharapakan seluruh potensi yang dimiliki karyawan, 
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yaitu pengetahuan, keterampilan dan sikap dapat ditingkatkan, akhirnya 
kesenjangan berkurang atau tidak terjadi bagi kesenjangan. 
  Seringkali terjadi pada karyawan baru bahwa kemampuan dan 
keterampilan yang mereka miliki belum sesuai dengan yang diharapkan 
organisasi sehingga biasanya organisasi harus selalu melakukan program 
pelatihan untuk mereka. Tetapi pelatihan tidak hanya dilakukan untuk 
karyawan baru saja, karyawan lama pun kemampuan dan keahliannya 
perlu di-upgrade untuk memberikan penyegaran serta menyesuaikan 
tuntutan perkerjaan yang berubah. Pelatihan pada karyawan lama dapat 
pula sebagai sarana untuk mengasah keterampilan mereka dan 
menghindarkan terjadinya kejenuhan dalam bekerja sebagai akibat 
perubahan lingkungan atau strategi organisasi. Karena kejenuhan bekerja 
akan menyebabkan kurangnya kinerja karyawan sehingga berdampak 
pada produktivitas rekruitment. 
  Pelatihan dan pengembangan mempunyai kegunaan pada karier 
jangka panjang karyawan untuk membantu mengahadapi tanggung jawab 
yang lebih besar di waktu yang akan datang. Program  ini tidak hanya 
bermanfaat pada individu karyawan tetapi juga pada organisasi. Program 
pelatihan dan pengembangan merupakan salah satu kegiatan yang penting 
dan dijadikan salah satu investasi organisasi dalam hal sumber daya 
manusia. 
  Pelatihan dan pengembangan ditujukan untuk mempertahankan dan 
meningkatkan prestasi kerja para karyawan. Pelatihan di tujukan utnuk 
meningkatkan prestasi kerja saat ini, sedangkan pengembangan ditujukan 
untuk meningkatkan prestasi saat ini dan masa datang. Pelatihan 
diarahhkan untuk membantu karyawan melaksanakan pekerjaan saat ini 
secara lebih baik. Pengembangan mewakili investasi pengembangan yang 
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berorientasi masa depan pada diri karyawan. Baik karyawan manajerial 
maupun non manajerial akan menjalani pelatihan. Pelatihan yang bersifat 
teknis dibandingkan dengan manajer yang lebih banyak menerima 
pengembangan dalam bentuk keterampilan konseptual dan analitis dan 
keterampilan hubungan manusiawi untuk memperdalam wawasan mereka 
guna membawa rekrutmen pada tujuan yang strategis dan spesifik. 
  Menurut Rachmawati ( 2008 : 110 ) mengemuakakan bahwa pelatihan 
merupakan ” wadah lingkungan bagi karyawan, dimana mereka 
memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuan, 
dan perilaku spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan”.  
  Selanjutnya Nawawi ( 2006 : 208 ) mengemukakan bahwa ” Pelatihan 
adalah program-program untuk memperbaiki kemampuan melaksanakan 
pekerjaan secra individual, kelompok dan/ atau berdasarkan jenjang 
jabatan dalam organisasi/perusahaan. Pengertian lain mengatakan 
pelatihan adalah proses melengkapi para pekerja dengan keterampilan 
khusus atau kegiatan membantu para pekerja dalam memperbaiki 
pelaksanaan perkerjaan yang tidak efisien ”. 
  Pelatihan bukan kegiatan manajemen sumber daya manusia dalam 
rangka penerimaan tenaga kerja. Namun dari pengertian terakhir mengenai 
pelatihan sepeti disebutkan diatas, yang mengatakan sebagai proses 
melengkapi para pekerja dengan keterampilan khusus, maka terdapat 
keterkaitannya secara langsung dengan kegiatan rekrutmen, seleksi, dan 
orientasi. Keterkaitan itu terletak pada kemungkinan terjadinya kesulitan 
mendapatkan tenaga kerja baru yang memenuhi tuntutan persyaratan 
pekerjaan/jabatan, seperti terdapat didalam deskripsi dan atau spesifikasi 
pekerjaan/jabatan, maka diterima sejumlah tenaga kerja yang sebelum 
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memulai pekerjaannya dalam rangka penempatan, perlu diberikan 
pelatihan terlebih dahulu.  
  Sedarmayanti ( 2008 : 163 ) yang disadur dari William G.Scott bahwa ” 
pelatihan dalam ilmu pengetahuan perilaku adalah suatu kegiatan lini dan 
staf yang tujuannya adalah mengembangkan pimpinan untuk mecapai 
efektivitas pekerjaan perorangan yang lebih besar, hubungan antar pribadi 
dalam organisasi yang lebih baik dan penyesuaian pemimpin yang 
ditingkatkan kepada konteks seluruh lingkungannya ”. 
  Pelatihan merupakan suatu proses dimana orang-orang mencapai 
kemampuan tertentu untuk membantu dalam mencapai tujuan organisasi. 
Oleh karena itu, proses ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi, 
pelatihan dapat dipandang secara sempit maupun luas. Secara terbatas, 
pelatihan menyediakan para karyawan dengan pengetahuan yang spesifik 
dan dapat diketahui serta keterampilan yang diguanakan dalam pekerjaan 
mereka saat ini. Terkadang ada batasan yang ditarik antara pelatihan dan 
pengembangan, dengan pengembangan yang lebih luas dalam cakupan 
serta memfokuskan pada individu untuk mencapai kemampuan baru yang 
berguna baik bagi pekerjaannya saat ini maupun di masa mendatang.  
  Pelatihan yang dimaksudkan adalah diarahkan untuk membantu 
karyawan menunaikan kepegawaian mereka saat ini secara lebih baik 
sedangkan pengembangan (development) adalah memiliki suatu investasi 
yang berorientasi ke masa depan dalam diri pegawai. Pelatihan 
mempunyai fokus yang agak sempit dan harus memberikan keahlian-
keahlian yang bakal memberikan manfaat bagi organisasi secara cepat. 
  Tujuan-tujuan pelatihan pada intinya dapat dikelompokkan ke dalam 
lima bidang menurut Simamora ( 2006 : 276 ), yaitu :  
a. Memperbaiki kinerja  
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Karyawan-karyawan yang bekerja secara tidak memuaskan karena 
kekuranagan keterampilan merupakan calon utama pelatihan. 
Kendatipun pelatihan tidk dapat memecahkan semua masalah kinerja 
yang tidak efektif, program pelatihan dan pengembangan yang sehat 
sering berfaedah dalam meminimalkan masalah ini.  
b. Memutahirkan keahlian para karyawan sejalan dengan kemajuan 
teknologi. 
Melalui pelatihan, pelatih (trainer) memastikan bahwa karyawan dapat 
mengaplikasikan teknologi baru secara efektif. Para manajer di semua 
bidang haruslah secara konstan mengetahui kemajuan teknologi yang 
membuat organisasi mereka berfungsi secara lebih efektif. Perubahan 
teknologi, pada gilirannya, berarti bahwa pekerjaan senantiasa 
berubah dan keahlian serta kemmpuan karyawan haruslah di 
mutakhirkan melalui pelatihan, sehingga kemajuan teknologi dapat 
diintegrasikan ke dalam organisasi secara sukses.  
c. Mengurangi waktu pembelajaran bagi karyawan baru agar kompeten 
dalam pekerjaan. 
Seorang karyawan baru acapkali tidak menguasai keahlian dan 
kemampuan yang dibutuhkan untuk menjadi ”job competent” yaitu 
mampu mencapai output dan standar mutu yang diharapkan.  
d. Membantu memcahkan masalah operasional 
Para manajer harus mencapai tujuan mereka dengan kelangkaan dan 
kelimpahan sumber daya. Kelangkaan sumber daya finansial dan 
sumber daya teknologis ( human technological resources ), dan 
kelimpahan masalah keuangan, manusia, dan teknologis. Barangkali 
keduanya terikat erat. Para manajer diharapkan mencapai sering 
melebihi tujuan-tujuan yang menantang kendatipun mencuat konflik 
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antar pribadi, standar dan kebijakan kabur, penundaan jadwal, 
kekurangan, tindak ketidakhadiran dan putaran karyawan yang tinggi, 
serta berbagai kendala lainnya.  
e. Mempersiapkan karyawan untuk promosi. 
Salah satu cara untuk menarik, menahan, dan memotivasi karyawan 
adalah melalui program pengembangan karier yang sistematik. 
Pengembangan kemampuan promosional karyawan konsisten dengan 
kebijakan sumber daya manusia untuk promosi dalam. Pelatihan 
dalam unsur kunci dalam sistem pengembangan karier. Pelatihan 
memberdayakan karyawan utnuk menguasai keahlian yang 
dibutuhkan untuk pekerjaan berikutnya dijenjang atas organisasi, dan 
memudahkan transisi pekerjaan karyawan saaat ini ke 
posisi/pekerjaan yang melibatkan tanggung jawab yang lebih besar.  
f. Mengorientasikan karyawan terhadap organisasi. 
Selama beberapa hari pertama dipekerjaan, karyawan baru 
membentuk kesan pertama mereka terhadap organisasi  dan tim 
manajemen. Kesan ini dapat meliputi kesan yang menyenangkan 
sampai yang tidak mengenakkan, dan dapat mempengaruhi kepuasan 
kerja dan keseluruhan produktivitas karyawan. Karena alasan inilah, 
beberapa penyelenggaraan orientasi melakukan upaya bersama 
dengan tujuan mengorientasikan para karyawan baru terhadap 
organisasi dan pekerjaan secara benar.  
g. Memenuhi kebutuhan pertumbuhan pribadi. 
Sebagian besar manajer adalah berorientasi pencapaian dan 
membutuhkan tantangan baru dipekerjaannya. Pelatihan dan 
pengembangan dapat memainkan peran ganda dengan menyediakan 
aktivitas-aktivitas yang menghasilkan efektivitas organisasional yang 
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lebih besar dan meningkatkan pertumbuhan pribadi bagi semua 
karyawan. 
Pelatihan terdiri atas serangkaian aktivitas yang dirancang untuk 
meningkatkan keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan 
sikap seseorang. Pelatihan berkenan dengan perolehan keahlian atau 
pengetahuan tertentu. Program pelatihan berusaha mengajarkan kepada 
para peserta bagaimana menunaikan aktivitas atau pekerjaan tertentu. 
2.7 Kinerja Karyawan 
  Kinerja seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, 
karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda - 
beda dalam mengerjakan tugasnya. 
  Kinerja juga merupakan suatu hasil kerja dicapai sesorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 
atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu.  
  (Mangkunegara, 2001) telah menyatakan bahwa pengertian kinerja 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
karyawan dalam kemampuan melaksanakan tugas-tugas sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan oleh atasan kepadanya. Selain itu, kinerja 
juga dapat diartikan sebagai suatu hasil dan usaha seseorang yang dicapai 
dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu. 
  Pengertian kinerja adalah hasil pegawai yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing.  
  Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas unjuk kerjanya 
berdasarkan kinerja dari masing - masing karyawan. kinerja adalah sebuah 
aksi, bukan kejadian. Aksi kinerja itu sendiri terdiri dari banyak komponen 
dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu juga. Pada 
30 
 
 
dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual, karena 
setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam 
mengerjakan tugasnya. Kinerja tergantung pada kombinasi antara 
kemampuan, usaha, dan kesempatan yang diperoleh. Hal ini berarti bahwa 
kinerja merupakan hasil kerja karyawan dalam bekerja untuk periode waktu 
tertentu dan penekanannya pada hasil kerja yang diselesaikan karyawan 
dalam periode waktu tertentu. (Timpe, 1993). 
 Adapun Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
sebagai berikut :  
Menurut Timpe (1993) faktor - faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu : 
1. Kinerja baik dipengaruhi oleh dua faktor 
a. Internal (pribadi) 
- Kemampuan 
- Kerja keras 
b. Eksternal (lingkungan) 
  - Pekerjaan muda 
  - Nasib baik 
  - Bantuan dari rekan-rekan 
  -  Pemimpin yang baik 
2. Kinerja jelek dipengaruhi dua faktor : 
 a. Internal (pribadi) : 
  - Kemampuan rendah 
  - Upayah sedikit 
 b. Eksternal (lingkungan) 
  - Pekerjaan sulit 
  - Nasib buruk 
  - Rekan - rekan kerja tidak produktif 
  - Pemimpin yang tidak simpatik 
Adapun cara-cara untuk meningkatkan kinerja karyawan berdasarkan 
pernyataan menurut Timpe (1993) cara - cara untuk meningkatkan kinerja, 
antara lain  : 
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1. Diagnosis 
Suatu diagnosis yang berguna dapat dilakukan secara informal oleh 
setiap individu yang tertarik untuk meningkatkan kemampuannya dalam 
mengevaluasi dan memperbaiki kinerja. eknik - tekniknya : refleksi, 
mengobservasi kinerja, mendengarkan komentar komentar orang lain 
tentang mengapa segala sesuatu terjadi, mengevaluasi kembali dasar - 
dasar keputusan masa lalu, dan mencatat atau menyimpan catatan harian 
kerja yang dapat membantu memperluas pencarian manajer penyebab - 
penyebab kinerja.  
2. Pelatihan 
Setelah gaya atribusional dikenali dan dipahami, pelatihan dapat 
membantu manajemen bahwa pengetahuan ini digunakan dengan tepat. 
3. Tindakan 
Tidak ada program dan pelatihan yang dapat mencapai hasil 
sepenuhnya tanpa dorongan untuk menggunakannya. Analisa atribusi 
kausal harus dilakukan secara rutin sebagai bagian dari tahap - tahap 
penilaian kinerja formal. 
2.8 Penelitian terdahulu 
Sedangkan menurut Bayu Imanuddin (2010:6), salah satu yang 
menjadi kendala sebuah perusahaan adalah pada bidang personalia, pada 
umumnya masalah ini berkaitan dengan kinerja karyawannya, dimana 
karyawan merupakan faktor utama dalam menentukan kelancaran dan 
kehidupan sebuah perusahaan, dari beberapa indikasi yang menyebabkan 
permasalahan dalam karyawan hal tersebut menyebabkan penurunan 
kinerja karyawan yang dimana memberi dampak pada penurunan hasil 
produksi, sehingga diperlukan beberapa materi pengembangan sumber 
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daya karyawan tersebut, seperti : membuat beberapa pelatihan yang 
mampu menumbuhkan semangat kerja karyawannya, sehingga dengan 
begitu potensi untuk meningkatkan produktivitas perusahaan dapat 
tercapai. 
Menurut Rona (2009:112) dalam penelitiannya, karyawan ternyata  
terdorong berkinerja tinggi karena prinsip organisasi pembelajaran mampu 
membangun motivasi. Ditinjau dari fungsi maka penerapan prinsip 
organisasi pembelajaran secara partisipatif mampu menarik para karyawan 
untuk ingin mengetahui dan memahaminya. Sementara telaah 
dari karakteristik tampak kinerja merupakan bagian dari ciri-ciri penerapan 
prinsip organisasi pembelajaran yang berhasil. Berikutnya adalah analisis 
taksanomi yang difokuskan pada salah satu domain (struktur internal 
domain) dan pengumpulan hal-hal atau elemen yang sama. Misalnya 
taksanomi organisasi pembelajaran (X) yang terdiri dari fungsi dan 
karakteristik organisasi pembelajaran. Kemudian fungsi organisasi 
dijabarkan menjadi fungsi ke dalam dan keluar organisasi. Dan selanjutnya 
dirinci kembali menjadi beberapa sub fungsi, dalam hal karakteristik maka 
dapat diuraikan prinsip-prinsip organisasi pembelajaran apakah ditinjau dari 
sisi fisik dan nonfisik. Sisi fisik memiliki beragam karakteristik dari setiap 
elemen. Sementara dari sisi nonfisik diuraikan beragam karakteristik 
elemen prinsip-prinsip organisasi pembelajaran. Begitu pula terhadap 
katagori kinerja (Y) dapat dijabarkan menjadi karakteristik kinerja berupa 
proses,output, dan outcome berikut rincian dari karakteristik elemen-
elemennya. 
 Adam indra wijaya (2009:23) dalam karya penelitiannya menegaskan 
bahwa dalam elemen sebuah perusahaan, sumber daya manusialah yang 
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merupakan faktor paling menentukan kemajuan sebuah perusahaan, hal ini 
tidak lepas dari bagaimana pentingnya mengelola dan upaya 
pengembangan sumber daya manusianya. Bagaimana tidak, hasil 
pekerjaan merupakan aspek penting dalam organisasi untuk membantu 
mempercepat proses manajemen, memberikan dasar pengertian umum 
terhadap suatu pekerjaan, membantu mendapatkan koordinasi, 
mengurangi pemborosan, memajukan penggunaan pekerja yang lebih baik, 
mendorong kesederhanaan dan lain-lain. Selain itu Bidang yang sangat 
penting lainnya dalam manajerial sebuah organisasi adalah pelatihan 
pekerja secara formal, yaitu pengembangan orang-orang yang 
direncanakan untuk memberikan kecakapan terhadap pekerja tersebut. 
  Rahayu (2006) dalam skripsinya, menjelaskan bahwa pentingnya 
materi pengembangan sumber daya manusia sangatlah diperlukan dalam 
peningkatan kerja anggota organisasi, hal ini dinilai karena keberhasilan 
peran mahasiswa terhadap permasalahan social, tidak dapat dilepaskan 
dari keberadaan organisasi kemahasiswaan yang mewadahinya. Berbagai 
pemikiran yang diusung oleh mahasiswa dalam melakukan aksinya 
merupakan gambaran dari proses pembelajaran yang didapatkan dalam 
kehidupan sehari-harinya dan juga pembelajaran yang didapat dari 
bermacam jenis organisasi kemahasiswaan. Oleh sebab itu, Mencermati 
out put yang dikeluarkan dari hima isospol UNP sebagai salah satu 
orgniasasi kemahasiswaan yang menurut penulis cenderung tidak efisien 
dan efektif penulis mempunyai hipotesis yang mengindikasikan belum 
diterapkannya beberapa hal tentang proses manajerial secara ilmiah di 
organisasi hima isospol UNP. Dan untuk memecah kan permasalahan 
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tersebut kami mencoba untuk menysun penelitian ini agar mendapatkan 
jawaban terhadap permasalahan yang dihadapi oleh hima isospol.  
 Pada setiap organisasi besar maupun organisasi kecil dapat 
dikatakan bahwa salah satu sumber daya yang penting adalah manusia 
yang berkedudukan sebagai karyawan, buruh ataupun pekerja. 
Bagaimanapun majunya teknologi dewasa ini yang mampu menggantikan 
sebagian besar tenaga kerja manusia, namun masih banyak kegiatan yang 
tidak dapat menggunakan alat perlengkapan mekanis dan sepenuhnya 
otomatis tersebut. Seperti halnya masalah  di bidang pembangkit tenaga 
listrik, perlu adanya sertifikasi kemampuan dan keahlian bagi sumber daya 
manusia kontraktor atau sub kontraktor pada proyek pembangunan 
pembangkit listrik. Sehubungan dengan itu, maka diperlukan program 
pengembangan sumber daya manusia baik dari dalam organisasi maupun 
dari luar organisasi itu sendiri, misalnya melalui lembaga pendidikan non 
formal untuk dapat menunjang program pendidikan formal. Program 
tersebut dirancang berorientasi kepada peningkatan/pengembangan 
kompetensi dari lulusan pendidikan formal agar dapat memasuki lapangan 
kerja atau melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tuntutan jenjang 
keahliannya, oleh sebab itu pengembangan sumber daya manusia dalam 
organisasi merupakan hal yang perlu mendapat perhatian, karena melalui 
pengembangan sumber daya manusia maka diharapkan kinerja daripada 
orang-orang yang berada di dalam organisasi tersebut tercapai dengan 
baik, (Fahmi Farhat : 2009). 
 Adapun menurut Retno wulandari (2010) menegaskan persaingan 
mendorong organisasi agar selalu meningkatkan kinerjanya, sehingga 
dicapai keunggulan bersaing dan cara yang paling baik ditempuh adalah 
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mengembangkan kemampuan sumber daya manusia sebuah organisasi 
agar terjadi peningkatan terhadap bidang kerja masing-masing anggotanya, 
sehingga hal ini mampu mendorong peningkatan kualitas sebuah 
organisasi diantaranya melakukan pelatihan kerja, meningkatkan cara 
berkomunikasi dan menggunakan media pelatihan yang tepat.    
Tabel 2.1 Penelitian terdahulu 
 
Peneliti 
 
Variabel  
 
Hasil  
 
Rona (2009)  (Variabel Independen) : 
Motivasi dan semangat 
kerja  
 (Variabel Dependen) : 
Kinerja karyawan 
Motivasi dan 
semangat kerja 
berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan 
Bayu Imanuddin 
(2010) 
 (Variabel Independen) : 
Pelatihan kerja, 
pengembangan sdm dan 
motivasi Peningkatan  
 (Variabel Dependen) : 
Produktivitas Karyawan 
(Variabel dependen) 
Pelatihan kerja yang 
paling dominan 
mempengaruhi 
peningkatan 
produktivitas 
karyawan 
Adam Indra W 
(2009) 
 ( Variabel Independen ) 
:  Kepuasan kerja dan 
Variabel Motivasi 
berpengaruh paling 
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Motivasi  
 ( Variabel Dependen ) : 
Kinerja Karyawan  
dominan terhadap 
kinerja karyawan. 
Rahayu (2006)  (Variabel Independen) : 
Efisien dan efektifitas   
  (Variabel dependen) : 
Pendapatan perusahaan  
Kedua variabel yaitu 
efektivitas dan 
efisiensi berpengaruh 
signifikan terhadap 
pendapatan 
perusahaan. 
Retno Wulandari 
(2010) 
 ( Variabel Independen ) 
: Pelatihan, 
Komunikasi, Model 
pelatihan  
 (Variabel Dependen ) : 
Peningkatan kualitas 
karyawan 
Faktor pelatihan yang 
paling berpengaruh 
terhadap 
meningkatnya 
kualitas karyawan. 
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2.9  Kerangka Penelitian 
  Adapun kerangka pikir yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut :                 
Gambar 2.1 
Kerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keterangan : 
 PT.Bank Mandiri (Persero) Tbk. Cabang makassar adalah 
merupakan lembaga keuangan perbankan, dimana dalam menjalankan 
aktivitas usahanya maka perlu memperhatikan mengenai materi 
pengembangan sumber daya manusia terhadap masing-masing karyawan. 
Salah satu upaya yang dilakukan untuk mencapai hal tersebut adalah 
dengan melakukan tingkat kesesuaian materi pengembangan sumber daya 
manusia melalui bahan pelatihan, model komunikasi, lama pelatihan dan 
Manajemen Sumber 
Daya manusia 
Materi  Pengembangan  Sumber 
Daya Manusia 
Media Pelatihan Lama Pelatihan Model Komunikasi Bahan Pelatihan 
Tingkat Kesesuaian 
Dengan Bidang Kerja 
KINERJA KARYAWAN  PADA 
PERUSAHAAN 
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media pelatihan. Keempat variabel tersebut sangat berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada PT.Bank Mandiri (Persero) Tbk.cabang Makassar, 
hal ini di maksudkan untuk dapat meningkatkan kinerja terhadap bidang 
kerja masing-masing karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) 
Tbk.Cabang Makassar.  
2.10   Hipotesis Penelitian 
  Berdasarkan masalah pokok yang telah di uraikan, hipotesis 
penelitian dirumuskan sebagai berikut 
1. Tingkat kesesuaian materi pengembangan sumber daya manusia 
yang diterapkan oleh PT. Bank Mandiri adalah : bahan pelatihan, 
model komunikasi, lama pelatihan dan media pelatihan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
2. Variabel materi tingkat kesesuaian pengembangan sumber daya 
manusia yang paling dominan berpegaruh terhadap kinerja karyawan 
adalah lama pelatihan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1 Rancangan Penelitian 
Untuk mengetahui pengaruh tingkat kesesuaian materi terhadap 
kinerja karyawan sebuah perusahaan perbankan maka, penelitian ini 
dilaksanakan pada PT.Bank Mandiri (Persero), Tbk.Cabang Makassar. 
3.2 Tempat dan Waktu 
   Penelitian ini dilaksanakan pada PT.Bank Mandiri (Persero), 
Tbk.Cabang Makassar, yang berlokasi di jalan Kartini No.12-14. Dengan 
masa penelitian dari bulan oktober sampai dengan bulan November. 
3.3 Populasi dan Sampel 
  Populasi adalah sekelompok orang, kejadian atau segala sesuatu 
yang mempunyai karakteristik tertentu, sedangkan sampel adalah bagian 
dari populasi yang diambil melaui cara-cara tertentu yang juga memiliki 
karakteristik tertentu, jelas dan lengkap yang dianggap bisa mewakili 
populasi. 
  Penelitian yang menggunakan metode survey, tidak harus 
meneliti seluruh individu dalam populasi yang ada, karena akan 
membutuhkan biaya yang besar dan juga waktu yang lama. Penelitian 
dapat dilakukan dengan meneliti sebagian dari populasi (sampel), 
diharapkan hasil yang diperoleh dapat mewakili sifat atau karakteristik 
populasi yang bersangkutan. Populasi yang dimaksud disini adalah 
karyawan PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang Makassar. 
  Dalam menetapkan besarnya sampel (sampel size) dalam 
penelitian ini menggunakan sampel non probability yaitu sampel jenuh, 
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dimana semua populasi dijadikan sampel. Biasanya hal ini terjadi karena 
jumlah populasi sedikit. 
3.4 Jenis dan sumber data 
   adapun jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut :  
3.4.1 Jenis data 
a. Data kualitatif yaitu data yang diperoleh berupa keterangan-
keterangan yang mendukung penelitian ini, seperti gambaran 
umum karyawan perusahaan sebagai sampel objek penelitian. 
b. Data Kuantitatif yaitu data ordinal yang diperoleh dari hasil 
kuesioner. 
3.4.2 Sumber Data 
a. Data Primer 
Yaitu data yang diperoleh melalui penelitian di lapangan baik 
melalui responden maupun hasil pengamatan. 
b. Data sekunder  
Yaitu data yang diperoleh dari hasil bacaan dari buku-buku, 
majalah, makalah dan maupun kepustakaan lain yang ada 
hubungannya dengan permasalahan yang dihadapi. 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Guna memperoleh data dan informasi menyangkut materi 
penulisan ini, maka penulis menggunakan metode pengumpulan data 
sebagai berikut:  
1. Observasi yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengunjungi secara 
langsung objek penelitian utnuk mendapatkan data-data yang 
diperlukan dalam penyusunan skripsi ini. 
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2. Interview yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengadakan 
wawancara dengan sejumlah pegawai yang ada kaitannya dengan 
penelitian ini. 
3. Dokumentasi yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengumpulkan 
dokumen-dokumen atau arsip yang ada kaitannya dengan masalah 
pengembangan sumber daya manusia. 
4. Kuesioner yaitu penelitian yang dilakukan dengan menyebarkan 
angket pertanyaan kepada sejumlah responden yang menjadi sampel 
dalam penelitian ini. 
3.6 Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional  
   Defenisi operasional yang dikemukakan dalam penelitian ini dapat 
dikemukakan sebagai berikut : 
1. Pengembangan sumber daya manusia adalah upaya yang 
berkesinambungan yang dilakukan PT.Bank Mandiri (Persero), Tbk 
Cabang Makassar untuk meningkatkan mutu atau kualitas karyawan 
2. Bahan pelatihan adalah materi atau kurikulum yang digunakan 
PT.Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang Makassar dalam 
melaksanakan pelatihan bagi karyawannya. 
3. Model komunikasi adalah cara atau type komunikasi yang di ajarkan 
dalam pengembangan sumber daya manusia pada PT.Bank Mandiri 
(Persero), Tbk Cabang Makassar. 
4. Lama pelatihan adalah jangka waktu atau frekuensi pelatihan yang 
dilakukan pada PT.Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang Makassar. 
5. Media Pelatihan adalah sarana atau peralatan yang digunakan 
PT.Bank Mandiri (Persro), Tbk Cabang Makassar dalam mengadakan 
pelatihan. 
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6. Kinerja karyawan adalah hasil atau prestasi kerja yang telah dicapai 
seorang karyawan pada  PT.Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang 
Makassar. 
3.7 Analisis data  
  Untuk menguji hipotesis yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 
penulis menggunakan metode analisis sebagai berikut : 
1. Analisis deskriptif adalah suatu analisis yang digunakan untuk 
menguraikan tingkat kesesuaian materi pengembangan sumber daya 
manusia terhadap kinerja karyawan yang dilakukan melalui kuesioner 
kepada responden. 
2. Analisis regresi berganda adalah suatu analisis untuk melihat sejauh 
mana pengaruh tingkat kesesuaian materi pengembangan sumber 
daya manusia terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan 
rumus dikemukakan oleh Sugiyono (2009 : 224) sebagai berikut : 
  Y = bo + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + ei........................(I) 
Dimana : 
 Y  =  Kinerja Karyawan 
    X   =   Materi pengembangan MSDM 
 X1  = Bahan Pelatihan 
 X2 = Model Komunikasi 
 X3 = Lama Pelatihan 
 X4 = Media Pelatihan 
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3. Pengujian Hipotesis 
a. Uji F ditujukan untuk mengetahui apakah semua variable 
independen secara bersama-sama dapat berpengaruh terhadap 
variable dependen (Singgih Santoso, 2004). Untuk pengujian ini 
dilakukan dengan melihat nilai F pada tabel anova yang 
dihasilkan dengan bantuan aplikasi SPSS for windows. Jika nilai 
Fhit > Ftabel pada taraf signifikan 5%, maka hipotesis nol (H0) 
ditolak dan sebaliknya hipotesis alternatif yang diajukan dapat 
diterima. Dengan kata lain, keseluruhan variable independen 
memiliki pengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap 
variabel independen.  
b. Uji T dilakukan untuk mengetahui apakah nilai-nilai koefisien 
tersebut mempunyai pengaruh berarti (signifikansi) atau tidak 
terhadap nilai variable dependen. Untuk pengujian ini dilakukan 
dengan melihat nilai t pada tabel Coefficients yang dihasilkan 
dengan bantuan SPSS for windows. Jika nilai thit >ttabel pada taraf 
signifikansi 5%, maka hipotesis alternatif yang diajukan dalam 
penelitian ini dapat diterima. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN 
4.1  Karakteristik Responden 
  Kuisioner yang disebarkan 50 eksemplar, semua kuisioner 
memenuhi kriteria. Karakteristik responden yang menjadi subjek dalam 
penelitian ini terdiri dari usia, jenis kelamin, pendidikan, masa bekerja dan 
gaji. Dalam kuisioner responden tidak perlu mencantumkan identitas 
pribadi atau nama untuk kerahasiaan informasi yang diberikan 
responden. 
4.1.1  Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa, karyawan 
yang paling banyak memiliki kinerja adalah mereka yang berada pada 
range usia 36 – 45 tahun sebanyak 28 orang dengan tingkat persentase 
56%, diikuti usia 26 - 35 tahun yaitu sebanyak 15 orang dengan tingkat 
persentase 30%, kemudian usia 20-25 tahun yaitu sebanyak 7 orang 
dengan tingkat persentase 14%. Dimana jumlah karyawan dapat dilihat 
pada tabel berikut : 
Tabel 4.1 
Jumlah Karyawan Berdasarkan Usia 
No Usia 
Jumlah 
(orang) 
Persentase 
(%) 
1 20 - 25 Tahun 7 14 
2 26 – 35 Tahun  15 30 
3 36 – 45 Tahun 28 56 
4 >45 Tahun - - 
 Jumlah 50 100 
Sumber : data primer (koesioner), diolah (2012) 
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4.1.2  Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan dari jenis kelamin, karyawan dibagi menjadi dua 
yaitu laki-laki dan perempuan. Dari hasil kuisioner yang disebarkan 
ditemukan bahwa karyawan laki-laki lebih dominan dibandingkan dengan 
perempuan. Dari hasil pengolahan data dapat dilihat bahwa karyawan 
yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 27 orang dengan tingkat 
persentase 54% dan karyawan perempuan sebanyak 23 orang dengan 
tingkat persentase 46%. Adapun jumlah karyawan dapat dilihat pada 
tabel berikut : 
Tabel 4.2 
Jumlah Karyawan Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 Laki – laki 27 54 
2 Perempuan 23 46 
 Jumlah 50 100 
Sumber : data primer (koesioner), diolah (2012) 
 
4.1.3  Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Berdasarkan pendidikan karyawan memiliki pendidikan SMA 
sebanyak 12 orang dengan tingkat persentase 24%, D3 sebanyak 3 
orang dengan tingkat persentase 6% dan pendidikan S1 sebanyak  30 
orang dengan tingkat persentase 60%, dan S2 berjumlah 5 orang dngan 
tingkat persntase 10%, dan S3 tidak dimiliki karyawan tersebut. 
Selengkapnya tabulasi data karyawan dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Tabel 4.3 
Jumlah Karyawan Berdasarkan Pendidikan 
 
No Tingkat Pendidikan Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 SMA  12 24 
2 D3 3 6 
3 S1 30 60 
4 S2 5 10 
5 S3 0 0 
 Jumlah 20 100 
Sumber : Data primer (koesioner), diolah (2012) 
4.1.4  Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Pengelompokan karyawan berdasarkan masa kerja memberikan 
hasil sebagai berikut : karyawan yang paling banyak memiliki masa kerja 
1 -10 tahun sebanyak 42 orang dengan tingkat persentase 84%, 
karyawan dengan masa kerja 11 - 20 tahun sebanyak 6 orang dengan 
tingkat persentase 12%, karyawan dengan masa kerja 21 – 30 tahun 
masing sebanyak 2 orang dengan tingkat persentase 4%, kemudian 
karyawan dengan masa kerja >30 tidak ada. Adapun data selengkapnya 
dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.4 
             Jumlah Karyawan Berdasarkan Masa Kerja 
No Masa Kerja Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 1 – 10 tahun 42 84 
2 11 – 20 tahun  6 12 
3 21 – 30 tahun 2 4 
4 >30 tahun - - 
 Jumlah 50 100 
Sumber : Data primer (koesioner), diolah (2012) 
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4.1.5  Karakteristik Responden Berdasarkan Gaji 
Pengelompokan karyawan berdasarkan gaji memberikan hasil 
sebagai berikut : karyawan dengan gaji Rp 1 juta – Rp 5 juta sebanyak 40 
orang dengan tingkat persentase 80%, selanjutnya karyawan dengan gaji 
Rp 6 juta – Rp 10 juta sebanyak 7 orang dengan tingkat persentase 14%, 
sedangkan tidak ada karyawan yang memiliki gaji berkisar antara Rp 11 
juta – Rp 15 juta sebanyak 3 orang dengan tingkat persentase 6%. 
Adapun data selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.5 
        Jumlah Karyawan Berdasarkan Gaji 
No Gaji 
Jumlah 
(orang) 
Persentase 
(%) 
1 < Rp. 1 juta - - 
2 Rp. 1 juta - Rp. 5 juta 40 80 
3 Rp. 6 juta – Rp.10 juta 7 14 
4 Rp. 11 juta – Rp. 15 juta 3 6 
5 Rp. 16 juta - Rp. 20 juta 0 0 
6 >Rp. 21 juta 0 0 
 Jumlah 50 100 
Sumber : Data primer (koesioner), diolah (2012) 
Berdasarkan karakteristik responden di atas dapat disimpulkan 
bahwa karyawan yang memiliki kinerja pada PT. Bank Mandiri (Persero) 
Tbk Makassar dalam cukup bervariasi sehingga dapat mewakili populasi 
karyawan untuk mengetahui pengaruh tingkat kesesuaian materi 
pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar. Berdasarkan data yang 
diperoleh dapat disimpulkan bahwa karyawan yang merespon kuesioner 
pertanyaan mengenai pengaruh tingkat kesesuaian pengembangan 
sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan yang paling banyak 
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adalah yang memiliki gaji sebesar Rp 1 juta – Rp 5 juta sebanyak 40 
orang dengan tingkat persentase sebesar 80%, dengan masa kerja yang 
paling banyak 1 – 10 tahun sebanyak 42 orang dengan Tingkat 
persentase 84%, memiliki pendidikan S1 sebanyak 30 orang dengan 
Tingkat persentase 60%, usia berada pada range 36 – 45 tahun 
sebanyak 28 orang dengan persentase 56% serta memiliki jenis kelamin 
laki-laki dengan persentase 54% yang berjumlah 27 orang. 
4.2   Deskripsi Variabel Penelitian 
Deskripsi penelitian adalah hasil penelitian yang menjelaskan 
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kualitas pelayanan terhadap 
kepuasan konsumen, berdasarkan tanggapan responden sebagai 
kelayakan responden dalam memberikan informasi terhadap pertanyaan 
kuesioner yang diajukan. Dalam kuesioner terdapat indikator pertanyaan 
diberi jawaban yang terdiri dari 5 kategori, yaitu : (Danim, 2002 : 191). 
1. Sangat Setuju      Skor = 5 
2. Setuju       Skor = 4 
3. Netral                 Skor = 3 
4. Tidak Setuju                 Skor = 2 
5. Sangat Tidak Setuju    Skor = 1 
Untuk melihat tingkat persepsi perilaku konsumen terhadap 
indikator-indikator yang ditanyakan, maka disusun kelas-kelas dengan 
jarak interval. (Razak Munir, 2002 : 212), sebagai berikut : 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap 
pertanyaan adalah 5 dan skor terendah adalah 1. 
  Dengan jumlah responden sebanyak 50 orang, maka : 
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Skor tertiggi      : 50 x 5  = 250 
Skor terendah   : 50 x 1  = 50 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu :  
Range skor : 
40 - 80  = Sangat rendah 
81 - 120 = Rendah 
121 - 160 = Cukup 
161 - 200 = Tinggi 
201– 250 = Sangat Tinggi. 
4.3 Penilaian Responden 
Tingkat kesesuaian materi pengembangan Sumber daya Manusia 
melalui pelatihan sebagian integral dari manajemen sumber daya 
manusia  memiliki peranan yang strategis dalam rangka pencapaian 
tujuan perusahaan. Maka perusahaan perlu memperhatikan mengenai 
pengaruh tingkat kesesuaian materi pengembangan sumber daya 
manusia melalui  pelatihan yang dilakukan oleh perusahaan, yang 
meliputi : bahan pelatihan, model komunikasi, lama pelatihan dan media 
pelatihan yang digunakan.  
Untuk lebih jelasnya akan disajikan tanggapan responden 
mengenai deskripsi tanggapan responden atas tingkat kesesuaian materi 
pengembangan sumber daya manusia yang dapat dilihat melalui tabel 
berikut ini: 
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4.3.1 Bahan Pelatihan (X1) 
TABEL 4.6 
Tanggapan responden tentang Bahan Pelatihan 
 
Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
1. Bahan Pelatihan 
sesuai dengan 
sistem kerja pada 
perusahaan 
  1 2 2 4 37 74 10 20 206 
2. Materi yang 
digunakan dalam 
pelatihan cukup di 
mengerti 
    12 24 32 64 6 12 194 
3. Kurikulum yang 
digunakan pada 
PT.Bank Mandiri 
bercirikan 
berorientasi ke 
dunia usaha 
    14 28 30 60 6 12 192 
Rata-Rata 197.33 
 Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
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4.3.2 Model Komunikasi (X2) 
Tabel 4.7 
Tanggapan responden tentang Model Komunikasi 
 
Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
1. Komunikasi yang 
digunakan dalam 
pelatihan dapat 
dimengerti 
    5 10 10 20 35 70 230 
2. Adanya 
komunikasi yang 
baik antara 
instruktur dan 
karyawan yang 
mengikuti 
pelatihan 
  4 8 14 28 27 54 5 10 208 
3. Cara atau tipe 
komunikasi  yang 
diajarkan cukup 
komunikatif dan 
informative dalam 
pengembangan 
sumber daya 
manusia 
  4 8 11 22 30 60 5 10 211 
Rata-Rata 216.33 
 Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
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4.3.3 Lama Pelatihan (X3) 
Tabel 4.8 
Tanggapan responden Lama Pelatihan 
 Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
 
 
 
 
Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
1. Frekuensi 
Pelatihan yang 
dilakukan oleh 
PT.Bank Mandiri 2 
kali dalam setahun 
    7 14 35 70 8 16 201 
2. Lamanya 
pelatihan 
tergantung dari 
pemahaman yang 
dimiliki masing-
masing karyawan 
    5 10 36 72 19 18 254 
3. Waktu 
pelaksanaan OJT 
yang dilakukan 
oleh PT.Bank 
Mandiri kurang 
lebih 5 bulan 
    9 18 30 60 11 22 202 
Rata-Rata 219 
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4.3.4 Media Pelatihan (X4) 
 
Tabel 4.9 
Tanggapan responden tentang Media Pelatihan 
 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
 
 
 
 
 
 
Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
1. Media pelatihan 
seperti : papan 
tulis, chart, OHP 
menunjang 
pelaksanaan 
pelatihan 
    11 22 37 74 2 4 191 
2. Sarana pelatihan 
yang digunakan 
cukup lengkap 
    13 26 35 70 2 4 189 
3. Peralatan yang 
digunakan dalam 
melaksanakan 
pelatihan cukup 
menunjang 
    16 32 32 64 2 4 186 
Rata-Rata 188.66 
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4.3.5 Kinerja Karyawan (Y) 
Tabel 4.10 
Tanggapan responden tentang Kinerja Karyawan 
 
 
Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
1. Kemampuan 
melakukan tugas 
pekerjaan 
meningkat 
    6 12 33 66 11 22 205 
2. Kecepatan 
menyelesaukan 
tugas pekerjaan 
meningkat 
    9 18 27 54 14 28 205 
3. Kualitas 
pelayanan kepada 
pelanggan 
meningkat 
    7 14 35 70 8 16 201 
4. Kecepatan 
melayani 
permasalahan 
pelayanan 
meningkat  
    5 10 36 72 9 18 204 
Rata-Rata 203.75 
 Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
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4.4. Pengujian Validitas Dan Realibilitas 
 
4.4.1 Pengujian Validitas 
Setelah mengumpulkan kuesioner dari responden, kemudian 
dilakukan uji validitas kembali terhadap data yang diperoleh. Validitas 
menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur 
dalam melakukan fungsi ukurnya. 
Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan rumus 
korelasi product moment. r hitung diperoleh dari hasil output, nilai tersebut 
selanjutnya dibandingkan dengan nilai r tabel dari buku statistik. 
Uji validitas dapat dilakukan dengan melihat korelasi antara skor 
masing-masing item dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur, 
yaitu menggunakan Coefficient Correlation Pearson dalam SPSS. Jika 
nilai signifikansi (P Value) > 0,05 maka tidak terjadi hubungan yang 
signifikan. Sedangkan apabila nilai signifikansi (P Value) < 0,05 maka 
terjadi hubungan yang signifikan. 
Penelitian ini menggunakan alat analisis berupa SPSS 16 
(Statistical Package for Social Science 16). Hasil uji validitas data dapat 
dilihat pada tabel berikut. 
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Tabel 4.11 
   Uji Validitas 
 
No Indikator rhitung rtabel Keterangan 
1. Bahan Pelatihan 
X1.1.1 
X1.1.2 
X1.1.3 
 
0.605 
0.903 
0.929 
 
0,273 
0,273 
0,273 
 
 
Valid 
Valid 
Valid 
 
2. Model Komunikasi 
X1.2.1 
X1.2.2 
X1.2.3 
 
 
0.711 
00.949 
0.927 
 
0,273 
0,273 
0,273 
 
 
Valid 
Valid 
Valid 
 
3. Lama  Pelatihan 
X1.3.1 
X1.3.2 
X1.3.3 
 
0.825 
0.852 
0.886 
 
0,273 
0,273 
0,273 
 
Valid 
Valid 
Valid 
4. Media Pelatihan  
X1.4.1 
X1..4.2 
X1.4.3 
 
0.932 
0.960 
0.958 
 
0,273 
0,273 
0,273 
 
Valid 
Valid 
Valid 
 
5. Kinerja Karyawan 
Y1.1.1 
Y1.1.2 
Y1.1.3 
Y1.1.4 
 
0.870 
0.883 
0.804 
0.784 
 
0,273 
0,273 
0,273 
0,273 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
 Sumber: Output SPSS 16 (Statistical Package for Social Science 16), 2012 
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Tabel di atas menunjukkan bahwa semua item pernyataan yang 
digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini mempunyai koefisien korelasi yang lebih besar dari r tabel. 
Untuk sampel sebanyak 50 orang, yaitu 0,273. Dari hasil tersebut 
menunjukkan bahwa semua item pernyataan (indikator) adalah valid. 
4.4.2  Pengujian Realibilitas 
   Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, 
apakah alat ukur dapat diandalkan untuk digunakan lebih lanjut. Hasil uji 
reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan koefisien cronbach alpha, 
dimana instrument dikatakan reliable jika memiliki koefisien cronbach 
alpha sama dengan 0,60 atau lebih. Hasil uji reliabilitas data dapat dilihat 
pada tabel berikut 
  Tabel 4.12 
  Uji Realibilitas 
 
Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
Bahan Pelatihan 0.751 Reliable 
Model Komunikasi 0.835 Reliable 
Lama Pelatihan 0.813 Reliable 
Media Pelatihan 0.945 Reliable 
Kinerja Karyawan 0.855 Reliable 
 Sumber: Output SPSS 16 (Statistical Package for Social Science 16), 2012 
Semua hasil uji reliabilitas diatas menunjukkan bahwa semua 
variabel mempunyai koefisien Alpha yang cukup besar, yaitu di atas 0,60 
sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item-item pengukur variabel 
dari kuesioner adalah reliable yang berarti bahwa kuesioner yang 
digunakan dalam penelitian ini merupakan kuesioner yang handal. 
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4.5  Analisis Dan Pembahasan Regresi Linear Berganda 
Analisis hasil penelitian mengenai Pengaruh tingkat kesesuaian 
materi pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja Karyawan 
Pada PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang Makassar dianalisis 
dengan menggunakan metode kualitatif dan kuantitatif. 
Analisis kuantitatif digunakan untuk membuktikan hipotesis yang 
diajukan dengan menggunakan model analisis regresi linear berganda, 
sedangkan analisis kualitatif digunakan untuk menelaah pembuktian 
analisis kuantitatif. 
Pembuktian ini dimaksudkan untuk menguji variasi suatu model 
regresi yang digunakan dalam menerangkan variabel bebas (X) terhadap 
variabel terikat (Y) dengan cara menguji kemaknaan dari koefisien 
regresinya. 
Adapun hasil olahan data dengan menggunakan program SPSS 
16 (Statistical Package for Social Science 16) dapat dirangkum melalui 
tabel berikut 
Tabel 4.13 
Hasil Perhitungan Regresi 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.804 .916  1.969 .055 
BAHAN PELATIHAN -.119 .114 -.088 -1.051 .299 
MODEL KOMUNIKASI .060 .083 .058 .718 .476 
LAMA PELATIHAN 1.392 .103 1.044 13.532 .000 
MEDIA PELATIHAN -.150 .102 -.111 -1.471 .148 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN    
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Dari tabel 4.13 di atas, maka hasil yang diperoleh dimasukan dalam 
persamaan sebagai berikut: 
Persamaan Regresi Linear Berganda 
Y = a + b1 X1+ b2 X2 + b3 X3+ b4 X4  
Dimana: 
Y  =  Kinerja Karyawan  
X1 = Bahan Pelatihan 
X2 = Model Komunikasi 
X3 = Lama Pelatihan  
X4 = Media Pelatihan 
a   = Konstanta 
       b   = Koefisien regresi 
Y     =    1.084-0,119X1+0,060X2+1,392X3-0,150X4 
Berdasarkan persamaan diatas dapat diketahui bahwa variabel 
bebas yang paling berpengaruh adalah variabel Lama Pelatihan dengan 
signifikasi 0,000 dan yang berpengaruh paling rendah adalah Model 
Komunikasi signifikasi 0,476. 
4.6 Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini bertujuan 
untuk melihat bagaimana pengaruh variabel independen terhadap varibel 
dependen. Pengujian hipotesis ini terdiri atas uji hipotesis secara parsial 
dan uji hipotesis secara simultan. Adapun hasil dari pengujian tersebut 
juga akan dijelaskan. 
60 
 
 
4.6.1 Uji Serempak/Simultan (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variable 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependennya. Hasil perhitungan Uji F 
ini dapat dilihat pada tabel berikut : 
 
Hasil Perhitungan Uji F (Secara Simultan) 
 
       Sumber:Output SPSS 16 (Statistical Package for Social Science 16), 2012 
Dari hasil analisis regresi dapat diketahui bahwa secara bersama-
sama variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel dependen. Hal ini dapat dibuktikan dari nilai Fhitung sebesar 92.327 
dengan nilai signifikansi (sig) sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi (sig) 
jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat digunakan untuk 
memprediksi kinerja karyawan atau dapat dikatakan bahwa 
materipengembangan sumber daya manusia yang terdiri dari bahan 
pelatihan, model komunikasi, lama pelatihan, dan media pelatihan secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis 
yang  
Tabel 4.14 
ANOVA
b
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 168.026 4 42.007 92.327 .000
a
 
Residual 20.474 45 .455   
Total 188.500 49    
a. Predictors: (Constant), MEDIA PELATIHAN, BAHAN PELATIHAN, LAMA PELATIHAN, 
MODEL KOMUNIKASI 
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN    
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menyatakan bahwa tingkat kesesuaian materi pengembangan sumber daya 
manusia yang diterapkan oleh PT. Bank Mandiri yang terdiri dari bahan 
pelatihan, model komunikasi, lama pelatihan, dan media pelatihan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dapat diterima. 
 
4.6.2 Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing atau 
secara parsial variabel independen (Bahan Pelatihan, Model komunikasi, 
Lama Pelatihan, dan Media Pelatihan) terhadap variabel dependen (Kinerja 
Karyawan). sementara itu secara parsial pengaruh dari keempat variabel 
independen tersebut terhadap Kinerja ditunjukkan karyawan pada tabel 
berikut: 
        Tabel 4.15 
Hasil Perhitungan Uji t 
 
Sumber:Output SPSS 16 (Statistical Package for Social Science 16), 2012 
 
 
 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.804 .916  1.969 .055 
BAHAN PELATIHAN -.119 .114 -.088 -1.051 .299 
MODEL KOMUNIKASI .060 .083 .058 .718 .476 
LAMA PELATIHAN 1.392 .103 1.044 13.532 .000 
MEDIA PELATIHAN -.150 .102 -.111 -1.471 .148 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN    
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Pengaruh dari masing-masing variabel tingkat kesesuaian materi 
pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan dapat 
dilihat dari arah tanda dan tingkat signifikansi (probabilitas). Variabel lama 
pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan karena nilai 
signifikan < 0,05, sedangkan variabel bahan pelatihan, model komunikasi, 
dan media pelatihan berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan karena nilai signifikan > 0,05. 
1. Pengaruh bahan pelatihan terhadap kinerja karyawan  
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel bahan pelatihan 
terhadap variabel kinerja karyawan menunjukkan nilai t hitung sebesar 
-1,051 koefisien regresi sebesar -0,119 dan nilai probabilitas 
sebesar 0,299 yang lebih besar dari 0,05. Sehingga Ha yang 
berbunyi ada pengaruh yang signifikan antara bahan pelatihan 
terhadap kinerja karyawan ditolak. Sedangkan H0 yang berbunyi 
tidak ada pengaruh yang signifikan antara bahan pelatihan terhadap 
kinerja karyawan diterima. Hal ini dapat terjadi karena biasanya 
materi bahan pelatihan yang diberikan oleh perusahaan kepada 
karyawan kurang dimengerti oleh karyawan atau bisa juga bahan 
pelatihan kurang sesuai dengan sistem kerja pada perusahaan. 
2. Pengaruh Model Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel model komunikasi 
terhadap variabel kinerja karyawan menunjukkan nilai t hitung sebesar 
0,718 koefisien regresi sebesar 0,060 dan nilai probabilitasnya 
sebesar 0,476 yang lebih besar dari 0,05. Sehingga Ha yang 
berbunyi ada pengaruh yang signifikan antara model komunikasi 
terhadap kinerja karyawan ditolak. Sedangkan H0 yang berbunyi 
tidak ada pengaruh yang signifikan antara model komunikasi 
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terhadap kinerja karyawan diterima. Hal ini dapat terjadi karena 
biasanya komunikasi yang digunakan dalam pelatihan tidak dapat 
dimengerti oleh karyawan, terjadi miss communication antara 
instruktur dengan karyawan yang mengikuti pelatihan, atau cara 
serta tipe komunikasi yang diajarkan kurang komunikatif dan 
informative dalam pengembangan sumber daya manusia. 
3. Pengaruh Lama Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel lama pelatihan 
terhadap variabel kinerja karyawan menunjukkan nilai t hitung sebesar 
13.532 koefisien regresi sebesar 1.392 dan nilai probabilitasnya 
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Sehingga Ha yang 
berbunyi ada pengaruh yang signifikan antara lama pelatihan 
terhadap kinerja karyawan diterima. Sedangkan H0 yang berbunyi 
tidak ada pengaruh yang signifikan antara lama pelatihan terhadap 
kinerja karyawan ditolak. Hal ini dapat terjadi karena biasanya 
jangka waktu yang diberikan perusahaan kepada karyawan untuk 
mengikuti pelatihan bisa dikatakan cukup atau lebih sehingga 
karyawan mengerti apa tujuan dilakukan pelatihan tersebut. Atau 
juga frekuensi pelatihan yang dilakukan oleh pihak PT. Bank 
Mandiri (persero), Tbk Cabang Makassar Kartini bervariasi. 
4.  Pengaruh Media Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian parsial (uji t) variabel media pelatihan terhadap 
variabel kinerja karyawan menunjukkan nilai t hitung sebesar -1,471 
koefisien regresi sebesar -0,150 dan nilai probabilitasnya sebesar 
0,148 yang lebih besar dari 0,05. Sehingga Ha yang berbunyi ada 
pengaruh yang signifikan antara media pelatihan terhadap kinerja 
karyawan ditolak. Sedangkan H0 yang berbunyi tidak ada pengaruh 
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yang signifikan antara media pelatihan terhadap kinerja karyawan 
diterima. Hal ini biasa terjadi karena sarana dan prasarana 
pelatihan kurang memadai . 
 Dari pemaparan di atas, dapat disimpulkan bahwa variabel lama 
pelatihan (X3) memiliki pengaruh yang positif dengan tingkat signifikan 
masing-masing terhadap variabel kinerja karyawan (Y), dan bahan 
pelatihan (X1), model komunikasi (X2), serta media pelatihan (X4) 
memiliki pengaruh yang negatif terhadap variabel kinerja karyawan (Y), 
sehingga hipotesis kedua pada penelitian ini yang menyatakan 
bahwa variabel materi tingkat kesesuaian pengembangan sumber 
daya manusia yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan adalah media pelatihan tidak terbukti dan tidak dapat 
diterima. 
4.6.3 Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa 
besar pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap 
variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi untuk varibel bebas lebih 
dari 2 (dua) digunakan Adjusted R Square, sebagai berikut : 
     Tabel 4.16 
                    Koefisien Determinasi 
    
   
    
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .944
a
 .891 .882 .67452 
a. Predictors: (Constant), MEDIA PELATIHAN, BAHAN PELATIHAN, LAMA 
PELATIHAN, MODEL KOMUNIKASI  
 
Sumber:Output SPSS 16 (Statistical Package for Social Science 16), 2012 
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Dari hasil perhitungan dengan menggunakan program SPSS 
16 dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (Adjusted R 
Square) yang diperoleh sebesar 0,882. Hal ini berarti 88,2% kinerja 
karyawan dapat dijelaskan oleh variable bahan pelatihan, model 
komunikasi, lama pelatihan, dan media pelatihan. Sedangkan 
sisanya yaitu 11,8% kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel-
variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
  Dari hasil penelitian yang telah dilakukan pada PT.Bank Mandiri 
(Persero)Tbk. Berdasarkan data yang diperoleh dari 50 karyawan yang 
kemudian diolah dan diuji, maka dapat ditarik kesimpulan dari 
keseluruhan hasil analisis sebagai berikut : 
1. Hasil penelitian membuktikan bahwa secara bersama-sama variabel 
independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen atau dapat dikatakan bahwa materi pengembangan sumber 
daya manusia yang terdiri dari bahan pelatihan, model komunikasi, 
lama pelatihan, dan media pelatihan secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
2.   Secara parsial, hanya membuktikan bahwa tidak semua variabel 
independen tingkat kesesuaian mempunyai pengaruh positif dan 
diantara semua variable hanya lama pelatihan yang berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap variabel dependen, yaitu kinerja 
karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang Makassar 
Kartini. 
5.2 Saran-Saran  
Dari kesimpulan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 
selanjutnya penulis akan menyajikan saran-saran sebagai masukan bagi 
pihak perusahaan yaitu sebagai berikut : 
1. Untuk lebih meningkatkan kinerja karyawan pada PT.Bank Mandiri 
Tbk. Cabang Makassar perlu pihak perusahaan lebih meningkatkan 
materi pengembangan sumber daya manusia yang diterapkan yaitu 
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bahan pelatihan, model komunikasi, lama pelatihan dan media 
pelatihan, seperti lebih memperhatikan kualitas bahan pelatihan 
sesuai dengan kebutuhan bidang kerja masing-masing karyawan, 
waktu pelatihan yang lebih banyak lagi dan menambah lagi materi 
kualitas pelatihan dengan penyampaian yang lebih mudah dipahami 
oleh karyawan. 
2. Pihak perusahaan perlu lebih memperhatikan variabel materi 
pengembangan sumber daya manusia yang dinilai sangat kurang 
oleh hasil responden yaitu karyawan PT.Bank Mandiri Tbk. yaitu 
variabel model komunikasi, yang dimana pihak perusahaan perlu 
meningkatkan cara penyampaian atau model komunikasi yang lebih 
sederhana sehingga karyawan lebih muda memahami. 
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KUESIONER PENELITIAN 
Kepada YTH, 
Bapak/Ibu Karyawan Bank Mandiri 
Di 
    Tempat 
 
Penelitian ini dilakukan dalam rangka penulisan Tugas Akhir yang 
berjudul “Pengaruh Tingkat Kesesuaian Materi Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk Cabang Makassar”. 
Dalam pengisian kuisioner ini, dimohon kepada Bapak/Ibu/Sdr/i 
dapat memilih salah satu dari kategori jawaban yang telah disediakan 
dengan memberikan tanda cek list (√) pada jawaban yang dianggap tepat. 
Jawaban Bapak/Ibu/Sdr/i akan dirahasiakan. 
Atas kesediaan dan bantuan dari Bapak/Ibu/Sdr/i untuk menjawab 
kuesioner ini penulis mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya. 
 
    Hormat saya, 
 
A.  Fitriyani Yakub 
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A. Karakteristik Responden 
1. Usia 
� 20 - 25 Tahun    � 36 - 45 Tahun 
� 26 – 35 Tahun   �> 46 Tahun 
2. Jenis Kelamin 
� Laki-laki    � Perempuan 
3. Pendidikan 
� SMA – D3   � S2 
� S1    � S3 
4. Masa Kerja 
� 1 – 10 Tahun    � 21 – 30 Tahun 
� 11 – 20 Tahun   � > 30 Tahun 
5. Gaji 
� < Rp 1 juta    � 11 juta – Rp 15 juta 
� Rp 1 juta – Rp 5 juta   � 16 juta – Rp 20 juta 
� Rp 6 juta – Rp 10 juta  � > 21 Juta 
 
B. Variabel Penelitian 
Petunjuk Pengisian 
Jawablah pertanyaan di bawah ini dengan memberi tanda check 
list (√) pada jawaban yang telah tersedia sesuai dengan anggapan anda, 
dengan alternatif 
jawaban antara lain : 
Indikator 
Sangat Tidak 
Setuju   
  (STS) 
Tidak     
Setuju     (TS) 
Netral             
(N) 
Setuju 
(S) 
Sangat 
Setuju 
(SS) 
1 2 3 4 5 
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Variabel  Materi Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia  
A). Bahan Pelatihan 
No Item Tanggapan Responden 
STS TS N S SS 
1. Bahan Pelatihan sesuai dengan 
sistem kerja pada perusahaan 
     
2. Materi yang digunakan dalam 
pelatihan cukup di mengerti 
     
3. Kurikulum yang digunakan pada 
PT.Bank Mandiri bercirikan 
berorientasi ke dunia usaha 
     
 
B). Model Komunikasi 
No Item Tanggapan Responden 
STS TS N S SS 
1. Komunikasi yang digunakan 
dalam pelatihan dapat dimengerti 
     
2. Adanya komunikasi yang baik 
antara instruktur dan karyawan 
yang mengikuti pelatihan 
     
3. Cara atau tipe komunikasi  yang 
diajarkan cukup komunikatif dan 
informative dalam 
pengembangan sumber daya 
manusia 
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C). Lama Pelatihan 
No Item Tanggapan Responden 
STS TS N S SS 
1. Frekuensi Pelatihan yang 
dilakukan oleh PT.Bank Mandiri 2 
kali dalam setahun 
     
2. Lamanya pelatihan tergantung 
dari pemahaman yang dimiliki 
masing-masing karyawan 
     
3. Waktu pelaksanaan OJT yang 
dilakukan oleh PT.Bank Mandiri 
kurang lebih 5 bulan 
     
 
D). Media Pelatihan 
No Item Tanggapan Responden 
STS TS N S SS 
1. Media pelatihan seperti : papan 
tulis, chart, OHP menunjang 
pelaksanaan pelatihan 
     
2. Sarana pelatihan yang digunakan 
cukup lengkap 
     
3. Peralatan yang digunakan dalam 
melaksanakan pelatihan cukup 
menunjang 
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E). Kinerja Karyawan 
No Item Tanggapan Responden 
STS TS N S SS 
1. Kemampuan melakukan tugas 
pekerjaan meningkat 
     
2. Kecepatan menyelesaikan tugas 
pekerjaan meningkat 
     
3. Kualitas pelayanan kepada 
pelanggan meningkat 
     
4. Ketepatan menangani 
permasalahan pelayanan 
meningkat 
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PETA TEORI 
NO Tahun Peneliti Variabel Hasil 
1. 2010 Bayu 
Imanuddin 
 (Variabel Independen) : Pelatihan kerja, 
pengembangan sdm dan motivasi 
Peningkatan  
 (Variabel Dependen) : Produktivitas 
Karyawan  
Pelatihan kerja yang paling dominan 
mempengaruhi peningkatan produktivitas 
karyawan 
 
 
 
2. 2009 Yoga 
Dedhitama 
 (Variabel Independen) : Motivasi dan 
semangat kerja  
 (Variabel Dependen) : Kinerja karyawan 
Motivasi dan semangat kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan 
3. 2009 Adam Indra W   ( Variabel Independen ) : Kepuasan kerja dan 
Motivasi  
 ( Variabel Dependen ) : Kinerja Karyawan 
Variabel Motivasi berpengaruh paling 
dominan terhadap kinerja karyawan. 
4. 2006 Rahayu   (Variabel Independen) : Efisien dan efektifitas  
  (Variabel dependen) : Pendapatan 
perusahaan 
Kedua variabel yaitu efektivitas dan 
efisiensi berpengaruh signifikan terhadap 
pendapatan perusahaan. 
5. 2010 Retno 
Wulandari  
 ( Variabel Independen ) : Pelatihan, 
Komunikasi, Model pelatihan  
 (Variabel Dependen ) : 
Peningkatan kualitas karyawan 
Faktor pelatihan yang paling berpengaruh 
terhadap meningkatnya kualitas karyawan 
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NO 
  
X1 
   
X2 
   
X3 
   
X4 
   
Y 
  
 
1 2 3 SKOR 1 2 3 SKOR 1 2 3 SKOR 1 2 3 SKOR 1 2 3 4 SKOR 
1 5 4 4 13 5 4 4 13 4 4 3 11 3 3 3 9 4 3 4 4 15 
2 4 5 5 14 5 4 4 13 5 5 5 15 4 4 4 12 5 5 5 5 20 
3 5 5 5 15 5 5 5 15 5 4 5 14 5 5 5 15 5 5 5 4 19 
4 4 5 5 14 5 4 4 13 5 5 5 15 4 4 4 12 5 5 5 5 20 
5 4 4 4 12 5 4 4 13 5 5 5 15 4 4 4 12 5 5 5 5 20 
6 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
7 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
8 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
9 5 3 3 11 3 3 3 9 3 4 4 11 3 3 3 9 4 4 3 4 15 
10 5 4 4 13 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
11 4 4 3 11 4 3 3 10 4 4 3 11 3 4 3 10 3 4 4 4 15 
12 4 4 4 12 5 3 3 11 4 4 4 12 4 4 3 11 4 4 4 4 16 
13 2 3 3 8 5 2 2 9 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
14 4 4 4 12 5 3 3 11 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 3 3 12 
15 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 3 3 4 4 14 
16 4 3 3 10 4 2 2 8 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
17 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 3 4 4 15 
18 4 3 3 10 3 3 3 9 3 4 4 11 3 3 3 9 4 4 3 4 15 
19 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
20 3 4 4 11 5 5 5 15 4 4 5 13 4 4 4 12 5 5 4 4 18 
21 4 4 4 12 4 4 4 12 4 5 4 13 4 4 4 12 4 5 4 5 18 
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22 4 3 3 10 4 3 4 11 4 3 3 10 4 3 3 10 4 4 4 3 15 
23 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 3 11 3 3 3 9 4 3 4 4 15 
24 4 5 5 14 5 4 4 13 5 5 5 15 4 4 4 12 5 5 5 5 20 
25 4 5 5 14 5 5 5 15 5 4 5 14 5 5 5 15 5 5 5 4 19 
26 5 5 5 15 5 4 4 13 5 5 5 15 4 4 4 12 5 5 5 5 20 
27 5 4 4 13 5 4 4 13 5 5 5 15 4 4 4 12 5 5 5 5 20 
28 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
29 5 4 4 13 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
30 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
31 4 3 3 10 3 3 3 9 3 4 4 11 3 3 3 9 4 4 3 4 15 
32 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
33 3 4 3 10 4 3 3 10 4 4 3 11 3 3 3 9 3 4 4 4 15 
34 4 4 4 12 5 3 3 11 4 4 4 12 4 4 3 11 4 4 4 4 16 
35 4 3 3 10 5 2 2 9 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
36 4 4 4 12 5 3 3 11 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 3 3 12 
37 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 3 3 4 4 14 
38 4 3 3 10 4 2 2 8 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
39 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 3 4 4 15 
40 4 3 3 10 3 3 3 9 3 4 4 11 3 3 3 9 4 4 3 4 15 
41 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
42 5 4 4 13 5 5 5 15 4 4 5 13 4 4 4 12 5 5 4 4 18 
43 4 4 4 12 4 4 4 12 4 5 4 13 4 4 4 12 4 5 4 5 18 
44 4 3 3 10 4 3 4 11 4 3 3 10 4 3 3 10 4 4 4 3 15 
45 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 3 4 4 15 
46 4 3 3 10 3 3 3 9 3 4 4 11 3 3 3 9 4 4 3 4 15 
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47 5 4 4 13 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 
48 4 4 4 12 5 5 5 15 4 4 5 13 4 4 4 12 5 5 4 4 18 
49 5 4 4 13 4 4 4 12 4 5 4 13 4 4 4 12 4 5 4 5 18 
50 4 3 3 10 4 3 4 11 4 3 3 10 4 3 3 10 4 4 4 3 15 
 
JUMLAH 592 JUMLAH 
 
599 JUMLAH 607 JUMLAH 566 JUMLAH 
  
815 
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UJI VALIDITAS 
 
              CORRELATIONS VARIABEL BAHAN PELATIHAN 
 
Correlations 
  
X1.1 X1.2 X1.3 
BAHAN 
PELATIHAN 
X1.1 Pearson Correlation 1 .229 .293
*
 .605
**
 
Sig. (2-tailed)  .110 .039 .000 
N 50 50 50 50 
X1.2 Pearson Correlation .229 1 .947
**
 .903
**
 
Sig. (2-tailed) .110  .000 .000 
N 50 50 50 50 
X1.3 Pearson Correlation .293
*
 .947
**
 1 .929
**
 
Sig. (2-tailed) .039 .000  .000 
N 50 50 50 50 
BAHAN PELATIHAN Pearson Correlation .605
**
 .903
**
 .929
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).   
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   
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              CORRELATIONS VARIABEL MODEL KOMUNIKASI 
 
Correlations 
  
X2.1 X2.2 X2.3 
MODEL 
KOMUNIKASI 
X2.1 Pearson Correlation 1 .481
**
 .418
**
 .711
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .002 .000 
N 50 50 50 50 
X2.2 Pearson Correlation .481
**
 1 .951
**
 .949
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 
X2.3 Pearson Correlation .418
**
 .951
**
 1 .927
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .000  .000 
N 50 50 50 50 
MODEL KOMUNIKASI Pearson Correlation .711
**
 .949
**
 .927
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   
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       CORRELATIONS VARIABEL LAMA PELATIHAN 
 
Correlations 
  
X3.1 X3.2 X3.3 
LAMA 
PELATIHAN 
X3.1 Pearson Correlation 1 .553
**
 .577
**
 .825
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 
X3.2 Pearson Correlation .553
**
 1 .657
**
 .852
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 
X3.3 Pearson Correlation .577
**
 .657
**
 1 .886
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 
LAMA PELATIHAN Pearson Correlation .825
**
 .852
**
 .886
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   
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CORRELATIONS VARIABEL MEDIA PELATIHAN 
 
Correlations 
  
X4.1 X4.2 X4.3 
MEDIA 
PELATIHAN 
X4.1 Pearson Correlation 1 .837
**
 .828
**
 .932
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 
X4.2 Pearson Correlation .837
**
 1 .896
**
 .960
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 
X4.3 Pearson Correlation .828
**
 .896
**
 1 .958
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 
MEDIA PELATIHAN Pearson Correlation .932
**
 .960
**
 .958
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   
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CORRELATIONS VARIABEL KINERJA KARYAWAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations 
  
Y1 Y2 Y3 Y4 
KINERJA 
KARYAWAN 
Y1 Pearson Correlation 1 .753
**
 .630
**
 .506
**
 .870
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 
Y2 Pearson Correlation .753
**
 1 .539
**
 .604
**
 .883
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 
Y3 Pearson Correlation .630
**
 .539
**
 1 .553
**
 .804
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 50 
Y4 Pearson Correlation .506
**
 .604
**
 .553
**
 1 .784
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 50 
KINERJA KARYAWAN Pearson Correlation .870
**
 .883
**
 .804
**
 .784
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    
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UJI RELIABILITAS 
 
RELIABILITY VARIABEL BAHAN PELATIHAN 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.751 3 
 
RELIABILITY VARIABEL MODEL KOMUNIKASI 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.835 3 
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RELIABILITY VARIABEL LAMA PELATIHAN 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.813 3 
 
 
RELIABILITY VARIABEL MEDIA PELATIHAN 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.945 3 
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RELIABILITY VARIABEL KINERJA KARYAWAN 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.855 4 
 
REGRESSION 
 
Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 MEDIA 
PELATIHAN, 
BAHAN 
PELATIHAN, 
LAMA 
PELATIHAN, 
MODEL 
KOMUNIKASI
a
 
. Enter 
a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
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Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .944
a
 .891 .882 .67452 
a. Predictors: (Constant), MEDIA PELATIHAN, BAHAN PELATIHAN, 
LAMA PELATIHAN, MODEL KOMUNIKASI 
 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 168.026 4 42.007 92.327 .000
a
 
Residual 20.474 45 .455   
Total 188.500 49    
a. Predictors: (Constant), MEDIA PELATIHAN, BAHAN PELATIHAN, LAMA PELATIHAN, 
MODEL KOMUNIKASI 
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN    
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.804 .916  1.969 .055 
BAHAN PELATIHAN -.119 .114 -.088 -1.051 .299 
MODEL KOMUNIKASI .060 .083 .058 .718 .476 
LAMA PELATIHAN 1.392 .103 1.044 13.532 .000 
MEDIA PELATIHAN -.150 .102 -.111 -1.471 .148 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN    
 
 
 
 
 
 
